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En los últimos años ha habido un incremento en el interés y en las investigaciones en 
torno al tema de la agresión laboral. Esto se debe posiblemente a que aquellos aspectos 
relacionados con los riesgos psicosociales en el trabajo se tienen cada vez más en cuenta, 
por las consecuencias negativas que pueden traer tanto a los empleados como a las 
organizaciones. 
 
La agresión no es un fenómeno ajeno al contexto laboral. Las primeras 
aproximaciones teóricas, al igual que los medios de comunicación solían  poner un mayor 
énfasis en la agresividad física al ser una situación más evidente. Sin embargo, a medida que 
avanza este campo de conocimiento, va quedando claro que este tipo de agresión no es la 
más común en los lugares de trabajo, y que por el contrario las mayores tasas de prevalencia 
de agresión laboral se concentran en formas leves o intermedias de agresión (Baron y 
Neuman, 1996, 1998; Glomb, 2002; Greenberg y Barling, 1999; Neuman y Baron, 1998) 
conocidas bajo diferentes denominaciones:  incivismo laboral (Anderson y Pearson, 1999; 
Lim y Cortina, 2005), abuso verbal (Grandey, Kern y Frone, 2007), acoso sexual 
(Fitzgerald, Gelfand y Drasgow, 1995), acoso psicológico (Leymann, 1996), abuso 
emocional (Keashly, 1998), bullying (Einarsen, 1999), abuso generalizado en el lugar del 
trabajo (Rospenda, Richman, Wislar, y Flaherty, 2000), etc.  
 
Estas formas de agresión, cuyas manifestaciones y consecuencias por su misma 
naturaleza no son tan claras como las de la violencia física, se caracterizan por ser 
fenómenos que se pueden ir acumulando en el tiempo (efecto bola de nieve) generando una 
espiral creciente de formas de agresión laboral cada vez más intensas y preocupantes. Hasta 
la fecha, se han estudiado de forma separada, sin conocer su co-ocurrencia, siendo pocos los 
investigadores que se han preocupado por utilizar una perspectiva integradora y conocer su 
impacto de una forma amplia (Lim y Cortina, 2005). 
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La agresión en el trabajo, por sus características puede ser abordada desde la 
aproximación teórica del estrés laboral, siendo consideradas las situaciones específicas de 
agresión como estresores, que tienen antecedentes y consecuencias tanto para el trabajador 
como para la empresa u organización. 
 
Dentro de los antecedentes de la agresión laboral, suelen mencionarse aspectos 
propios de la organización tales como el clima laboral, la justicia organizacional, la 
proporción de hombres y mujeres en el lugar del trabajo, entre otros. En cuanto a las 
consecuencias, se suelen dividir entre aquellas que afectan al trabajador (salud física y 
psicológica, agotamiento emocional, estrés postraumático, conciliación vida laboral y 
familiar, etc.) y las que afectan a la organización de forma directa o indirecta (absentismo, 
bajas laborales, conductas contraproducentes, insatisfacción laboral, intenciones de 
abandono del trabajo, etc.). 
 
Además de los factores antecedentes y consecuentes de este tipo de estresor laboral, 
existen variables moderadoras que pueden afectar la forma en que se dan estas relaciones. 
La literatura menciona entre ellas variables sociodemográficas, de personalidad, estilos de 
afrontamiento, etc., que pueden actuar como factores de vulnerabilidad (p.e., afecto 
negativo) o de protección (p.e., experiencias de recuperación) en los trabajadores que se 
enfrentan a situaciones de agresión en el lugar de trabajo.  
 
Una de las variables en las que se ha puesto especial énfasis y que por tanto se tendrá 
en cuenta en el presente trabajo es la variable de género. Diversos estudios han encontrado 
diferencias significativas entre hombres y mujeres en cuanto a la prevalencia de agresión 
laboral.  Las mujeres tienden a ser el grupo más afectado, posiblemente por la situación de 
discriminación que aún hoy en día existe hacia ellas, por encontrarse generalmente en 
desventaja en cuanto al manejo del poder dentro de las organizaciones, por características 
propias de ciertos puestos de trabajo (ocupados tradicionalmente por hombres) y por la 
existencia de ciertos ambientes laborales sexistas, entre otros. 
 
Por otra parte, nos aproximaremos al estudio de la agresión laboral específicamente 
en el sector de los servicios, al ser uno de los sectores con mayor número de trabajadores en 
España y a la vez uno de los más afectados por este fenómeno, por algunas de sus 
características propias, como el implicar una interacción social constante y permanente.  
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Partiendo de los aspectos anteriormente expuestos, el presente trabajo pretende 
entender el fenómeno de la agresión laboral de una manera integral, abordando distintas 
formas de agresión con el fin de explorar su co-ocurrencia y posible efecto sumativo, 
teniendo en cuenta las diferencias de género, así como su manifestación en el sector de los 
servicios. 
 
2. CONCEPTUALIZACIÓN DE LA AGRESIÓN LABORAL 
 
Durante los últimos años ha habido un incremento en el interés en la agresión 
laboral al ser un serio problema de salud ocupacional. Los medios de comunicación suelen 
poner un mayor énfasis en las situaciones donde está presente la agresión física; sin 
embargo, las investigaciones indican que la mayor prevalencia de conductas agresivas se 
concentra en formas leves o intermedias de agresión más que en agresiones físicas (Baron y 
Neuman, 1996, 1998; Glomb, 2002; Greenberg y Barling, 1999; Neuman y Baron, 1998).  
 
La agresión es una situación bastante común en el lugar de trabajo. Glomb (2002) 
encontró en estudios realizados en tres organizaciones que alrededor del 60% al 70% de los 
empleados han experimentado formas leves de agresión en el trabajo y un 6% han sido 
agredidos físicamente.  En otro estudio, a nivel nacional, llevado a cabo en EE.UU se 
encontró que el 41% de los trabajadores indicaron haber tenido experiencias de algún tipo 
de agresión psicológica en el trabajo y un 6% haber tenido experiencias de agresión física 
(Schat, Frone y Kelloway, 2006).  A nivel europeo, los datos de la última Encuesta Europea 
de Condiciones de Trabajo (Fundación Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida 
y de Trabajo EUROFOUND, 2005) indican que alrededor del 5% de los trabajadores 
declararon haber sido víctimas de violencia, hostigamiento o acoso moral en el puesto de 
trabajo durante el último año.  
 
En este tema como en otras áreas de investigación, una de las mayores dificultades 
en su abordaje, es la existencia de diversas definiciones y operacionalizaciones del término 
agresión laboral. En algunos casos se equipara con el de violencia laboral y en otros, se ha 
empleado para referirse al daño psicológico causado hacia un individuo, mientras que el 
término violencia se ha utilizado principalmente para describir casos de agresión física 
(Baron y Richardson, 1994; Greenberg y Barling, 1999; Schat y Kelloway, 2003). Desde 
otras aproximaciones, la agresión laboral incluye todos los actos intencionales de hacer daño 
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a otras personas dentro de una organización,  reuniendo tanto componentes físicos como 
psicológicos (Latham y Perlow, 1996). 
 
3. DEFINICIONES DE AGRESIÓN LABORAL 
 
Hershcovis y Barling (2007) proponen cinco posibles fuentes de las cuales derivan la 
variedad de definiciones de agresión laboral: 1) los supuestos de los investigadores en 
cuanto a la agresión laboral, 2) la conceptualización de agresión, 3) la severidad y el 
objetivo hacia el que se dirige la agresión, 4) perspectiva desde la cual se estudia la agresión 
(p.e., víctima, agresor) y 5) la intencionalidad. 
 
La primera fuente mencionada, los supuestos o perspectivas ideológicas en las que se 
basan los investigadores para estudiar los actos de agresión laboral han llevado a diferentes 
conceptualizaciones. Por ejemplo, Bies y Tripp (2005) parten de una aproximación centrada 
en el empleado, considerando que la agresión laboral no implica en todos los casos ir en 
contra de la norma; sugieren que la agresión es el resultado de factores situacionales 
negativos en la organización (p.e., injusticia) que lleva a los empleados a actuar de 
determinada manera con el objetivo de eliminar estos factores negativos. Desde esta 
perspectiva, se puede llegar a considerar la agresión laboral en algunos casos prosocial, 
productiva y beneficiosa desde la visión del empleado.  
 
Otras perspectivas centradas en los directivos de las empresas, se basan en el 
supuesto de que la agresión implica ir en contra de la norma (Bennett y Robinson, 2000;  
Spector y Fox, 2005). Se define la agresión laboral como un acto que amenaza el bienestar 
de la organización y de sus miembros, siendo por tanto un constructor negativo, antisocial y 
que se aparta de la norma. 
 
Una segunda fuente de variación en la definición de la agresión laboral es la relativa 
a su conceptualización. Autores como Robinson y Bennett (1995) consideran la agresión 
laboral como una conducta voluntaria que infringe o quebranta las normas de la 
organización y que amenaza el bienestar de la organización y/o de sus miembros. Desde esta 
perspectiva el acto agresivo es considerado como una acción en contra de las normas (p.e., 
robar a la empresa, abuso verbal, trabajar lentamente de manera intencionada). Este tipo de 
conducta agresiva ha recibido diferentes nombres, conductas antisociales (Robinson y 
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O’Leary-Kelly, 1998), conductas contraproducentes (Spector y Fox, 2005), incivismo 
(Anderson y Pearson, 1999; Lim y Cortina, 2005) y conductas negativas o malas conductas 
(Vardi y Weiner, 1996) entre otros. 
 
Otras conceptualizaciones como las de Aquino, Tripp y Bies (2001) y Skarlicki y 
Folger (1997) abordan la agresión laboral como una forma de venganza hacia la 
organización y sus miembros por una serie de injusticias percibidas (p.e., desobedecer las 
instrucciones de los supervisores, dañar los equipos). En este caso, a diferencia de la 
aproximación de Robinson y Bennett (1995), la agresión es una respuesta a una provocación 
particular. Sin embargo, a pesar de ser dos conceptualizaciones distintas de la agresión 
laboral (venganza o infracción de normas) en sus operacionalizaciones son muy similares, 
así como en los resultados de los estudios sobre factores predictores que utilizan una u otra. 
 
La tercera fuente relacionada con las múltiples definiciones de agresión laboral, hace 
alusión a la severidad y el objetivo hacia el cual va dirigido la agresión. Robinson y Bennett 
(1995) encontraron que la agresión laboral varía en dos dimensiones denominadas severidad  
(menor vs. mayor) y objetivo de la agresión (interpersonal vs. organizacional).  La agresión 
interpersonal va dirigida a alguna persona en particular de la organización (p.e, gritar a 
alguien, expandir rumores), mientras que la agresión organizacional busca causar algún 
daño a la organización como un todo (p.e., tomar descansos muy largos, desperdiciar 
recursos). Esta clasificación de las conductas agresivas es similar a la propuesta por otros 
autores como Spector y Fox (2005), quienes en el estudio de conductas contraproducentes 
en el trabajo, separan las que van dirigidas a otras personas y a la organización. Por el 
contrario, Robinson y O’Leary-Kelly (1998) al medir conductas antisociales incluyen ambos 
conceptos a la vez, al igual que Skarlicki y Folger (1997) al medir conductas de venganza. 
 
Los resultados de  las investigaciones de los últimos años, resaltan la importancia de 
diferenciar hacia quién va dirigida la agresión laboral.  Por ejemplo, en un meta-análisis de 
los factores que predicen la agresión en el trabajo realizado por Hershcovis et al. (2007), se 
encontraron diferencias para la agresión interpersonal y organizacional.  El primer tipo de 
agresión suele estar asociado con conflictos interpersonales, mientras que la agresión 




La cuarta diferencia en la conceptualización de la agresión laboral, hace referencia a 
la perspectiva de la agresión que asume el investigador (agresor, víctima) y la relación de 
ésta con las dos grandes líneas de investigación que existen actualmente sobre el tema: el 
estudio de los factores que predicen la agresión laboral y el estudio de las consecuencias de 
la misma. En general, los investigadores frecuentemente tienen en cuenta la perspectiva del 
agresor al estudiar los factores predictores de la agresión (p.e., Inness, M., Barling, J. y 
Turner, N., 2005), y la perspectiva de la víctima para estudiar las consecuencias (p.e., Lim y 
Cortina, 2005).   
 
Las investigaciones en diversas formas de agresión interpersonal como el incivismo 
(Lim y Cortina, 2005), el acoso psicológico (Einarsen, 1999; Leymann, 1996), tienden a 
tener en cuenta la perspectiva de la víctima.  Por el contrario, las investigaciones en agresión 
organizacional como el estudio de conductas contraproducentes (Spector y Fox, 2005) y 
conductas antisociales (Robinson y O’Leary-Kelly, 1998), se suelen enfocar en el causante 
de la agresión. 
 
Finalmente, la quinta fuente de diversas consideraciones sobre la agresión laboral 
tiene que ver con la intencionalidad. No existe un acuerdo entre los investigadores sobre el 
uso de la intención como característica definitoria de la agresión. Neuman y Baron (2005) 
consideran que se debe tener en cuenta la intención para evitar excluir conductas que buscan 
causar daño pero que finalmente no lo logran. Resaltan además, que la intencionalidad se 
refiere al intento real del agresor más que a la intencionalidad percibida por la víctima. 
Otros investigadores como Anderson y Pearson (1999) sostienen que muchos actos de 
agresión son ambiguos en su intención, sugiriendo que ésta no se incluya como 
característica definitoria. 
 
A continuación se citan algunas definiciones de agresión laboral, con el fin de poder 
observar los diferentes énfasis que tienen y como en ellas se pueden ver reflejadas las cinco 
características descritas previamente. 
 
Neuman y Baron (1998) la definieron como “intentos de los individuos de hacer 
daño a otros con los que trabajan o han trabajado, a las organizaciones en las que están 
presentes o en la que han estado anteriormente empleados” (p. 395). En esta definición se 
observa claramente el énfasis en la perspectiva del agresor.  
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O’Leary-Kelly, Griffin y Glew (1996) consideran la agresión laboral como “intento 
de conducta destructiva o perjudicial, iniciada por un miembro interno o externo de la 
organización y que es provocada por algún factor del contexto organizacional” (p.229).  
Esta definición incluye tanto a empleados como a miembros externos de la organización. Se 
centra en causas organizacionales. 
 
Raver, (2004) define la agresión en el trabajo como “los actos negativos perpetrados 
por algún miembro de la organización y que son experimentados por otro miembro de la 
organización que es la víctima de estos actos” (p.5). Esta aproximación, se centra en la 
perspectiva de la víctima, así como en la agresión interpersonal más que en la 
organizacional. 
 
Hershcovis y Barling (2007) la definen como “cualquier acto negativo que puede 
dirigirse o comprometer a un individuo en el lugar de trabajo o a la organización en sí 
misma, en el que la víctima está motivada a evitarlo” (p.271). Es una definición amplia que 
incluye tanto la agresión interpersonal como la organizacional y deja implícitos aspectos 
como la intención y el hacer daño.  
 
En el presente estudio se ha decidido utilizar el término agresión laboral más que el 
de violencia laboral, intentando ser coherentes con el cuerpo de conocimiento existente en el 
campo de la agresión humana, específicamente desde la perspectiva de la psicología social 
(Anderson y Bushman, 2002; Berkowitz, 1962). 
 
 
4. MODELOS Y TEORÍAS EXPLICATIVAS DE LA AGRESIÓN LABORAL 
  
Existen diversos modelos explicativos a partir de los cuales se han hecho los 
diferentes estudios sobre agresión laboral. Algunos de ellos se centran principalmente en los 
antecedentes, otros en lo consecuentes y otro grupo de modelos se pueden considerar más de 
tipo interactivo (centrándose en características de personalidad como variables moduladoras 
y/o transaccional (tienen en cuenta la relación persona-situación, subrayando la reciprocidad 
de los dos elementos). Un elemento común en algunos, es que se basan en teorías y modelos 
previos utilizados en el estudio del estrés. A continuación se profundiza en ellos. 
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4.1. Modelo de  Folger y Skarlicki  
 
 
Folger y Skarlicki (1998) propusieron el modelo denominado “popcorn model” de 
agresión laboral; le han denominado de esta forma haciendo una metáfora con lo que ocurre 
con las palomitas de maíz cuando entran en contacto con el calor de la sartén, sugiriendo 
detectar los factores de la organización que conducen al “calor”, ya que cuando estalla una 
palomita, las demás empiezan a estallar también. 
 
 Siguiendo la metáfora, el modelo propone que las características de la persona 
interactúan con las características situacionales (particularmente con la injusticia percibida) 
causando la agresión en el trabajo. Indican por ejemplo, que los individuos con alto afecto 
negativo o alto neuroticismo son más sensibles al quebrantamiento de la justicia, lo cual 
puede llevarlos a respuestas conductuales agresivas.  
 
Skarlicki, Folger y Tesluk (1999) encontraron que las diferencias individuales de 
afecto negativo y agradabilidad interactuaban con la injusticia organizacional percibida en la 
predicción de conductas de venganza. En un estudio llevado a cabo por Greenberg y Barling 
(1999) aplicando este modelo en una muestra de trabajadores administrativos de una 
universidad, hallaron efectos significativos de interacción entre las características 
individuales y organizacionales: a) los trabajadores que indicaron consumo habitual de 
alcohol y que percibían injusticia procedimental se implicaron en conductas agresivas hacia 
sus compañeros y subordinados, b) aquellos con una historia previa de agresión y con 
sentimiento de inseguridad hacia su trabajo y que percibían injusticia procedimental, se 
implicaron en conductas agresivas hacia sus subordinados. 
 
Es así como este modelo se puede considerar interactivo. Esta perspectiva es 
importante en el estudio de la agresión en el lugar de trabajo, ya que permite superar 
aquellas posturas que indican que las causas primarias de la agresión son las características 







4.2. Modelo de Neuman y Baron  
 
De acuerdo con el modelo de Neuman y Baron (1998) (ver figura 1.1), los factores 
que inciden sobre el desarrollo de la agresión en el lugar de trabajo, se pueden agrupar en 
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Figura 1.1. Modelo de Neuman y Baron 
 
En relación con los factores sociales, la primera causa considerada es la 
provocación. Los actos agresivos son justificados por quien los comete, como respuesta a 
las provocaciones previas por parte de compañeros (Stuart, 1981). De igual manera, desde la 
perspectiva de la justicia organizacional, se considera que la percepción de un trato injusto 
por parte del empleado puede generar conflictos, reacciones negativas y agresiones 
(Greenberg, 1987). En este sentido, los eventos que conducen a la frustración por bloquear 
la consecución de una meta pueden ocasionar una reacción agresiva cuando se intuye 
intencionalidad en el bloqueo antecedente (Berkowitz, 1996). 
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 Otro elemento considerado desde este modelo es la diversidad en la plantilla, 
entendida como la coincidencia en una organización de empleados de diferente género, 
edad, etnia, capacidad físico o mental, cultura, etc., que puede verse afectada por la 
formación de estereotipos, sentimientos de afecto negativos y dificultades de comunicación 
que a su vez facilitan la aparición de la agresión. 
 
 El último aspecto mencionado en cuanto a los factores sociales, hace referencia a las 
normas sociales agresivas. La permisividad hacia ciertas formas de agresión leves o 
moderadas por parte de las normas grupales de una organización, puede llevar a que los 
trabajadores crean que determinadas prácticas no sólo son bien vistas en sus trabajos, sino 
que además pueden obtener beneficios si las llevan a cabo (Siehl, 1987). En este apartado se 
pueden incluir las normas sociales que en el pasado garantizaban una vinculación laboral 
estable y que actualmente están siendo sustituidas por contratos de carácter temporal,  
aspecto que es percibido negativamente por los empleados. 
 
 En cuanto a los factores situacionales, como aspectos antecedentes a la agresión, 
Neuman y Baron (1998) mencionan las prácticas asociadas con la reducción de la plantilla o 
los despidos masivos. La supervisión y el control de la productividad mediante registros 
electrónicos que se relacionan con niveles de estrés altos, podrían estar en la base de 
comportamientos agresivos y violentos.  
 
Otros factores facilitadores de la aparición de agresión laboral son los relacionados 
con la propia estructura de los grupos de trabajo; por ejemplo, el tamaño de los mismos 
podría propiciar que cuando el número de trabajadores es elevado, los agresores pueden 
considerar que sus actos no van a ser detectados por todos los miembros del grupo, siendo 
por tanto situaciones desapercibidas organizacionalmente. 
 
Las características ambientales físicas también son mencionadas como factores 
facilitadores de conductas violentas, por ejemplo, ambientes con temperaturas poco 
confortables, excesivo nivel de ruido, etc. 
 
Finalmente, en relación con los factores situacionales, Neuman y Baron (1998) 
incluyen en su modelo el clima organizacional. En ocasiones, las organizaciones aceptan 
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normas, valores e ideologías de tipo dominante que contribuyen  a la génesis de una cultura 
que implícitamente tolera la violencia. 
 
El modelo tiene en cuenta además de los factores sociales y situacionales, los 
determinantes o factores personales (p.e., personalidad Tipo A, sesgo atribucional hostil), 
los estados emocionales (p.e., sentimientos de disconfort, afecto negativo) y los 
pensamientos asociados a los mismos (evaluaciones de carácter cognitivo por parte del 
trabajador) que pueden determinar si se inicia o no un acto de agresión. 
 
4.3. Modelo de Tobin 
  
En el modelo de agresión laboral propuesto por Tobin (2001), son aspectos 
relevantes en la explicación de la agresión, el conflicto y la estructura de la organización 
(ver figura 1.2). En relación con esta última, diferencia la estructura informal de la formal; 
la primera, se refiere a ciertas características sociales de las personas que forman parte de la 
organización y a las interacciones que no son previstas de modo intencional en la 
organización. Por su parte, la estructura formal es analizada a través de tres dimensiones: 
complejidad, formalización y centralización. 
 
La complejidad supone tener en cuenta aspectos como el grado de división del 
trabajo (horizontal-vertical), las denominaciones de los puestos, los niveles jerárquicos, etc. 
Como indica Vaughan (1983) el resultado del aumento de la complejidad estructural y 
organizacional es el aumento de los crímenes corporativos. Por otra parte, la complejidad, 
como aspecto propio de la estructura, se relaciona con el conflicto en las organizaciones, a 
través de la rutina y de la alienación; un trabajo altamente rutinario, puede producir 
alienación. La alienación se relaciona con sentimientos y actos negativos, pudiendo ser 
considerada como una situación potencial de conflicto y agresividad. 
 
La formalización es definida como las reglas, procedimientos y guías de una 
organización. Se relaciona con la forma en la que está establecido de manera explícita el 
modo de realizar las actividades laborales. En este sentido, los procedimientos pueden estar 
elaborados y difundidos en mayor o menor medida. La formalización tiene como objetivo 
prevenir el comportamiento fortuito al dar las claves para gestionar las contingencias y se 
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relaciona con la confianza; específicamente, cuando hay un alto nivel de confianza, la 
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La manera en que la formalización puede afectar la agresión laboral, se encuentra 
mediatizado por el conflicto y la alienación. Sin embargo, la influencia positiva o negativa 
que puede tener la formalización va a depender de las expectativas personales y de la 
probabilidad de que las reglas establecidas contribuyan en la creación de un marco laboral 
significativo en el cual trabajar. En algunos casos, la formalización puede implicar conflicto 
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y alienación, pero en otros puede tener efectos positivos e incluso minimizar el impacto 
potencial de la agresión laboral. 
 
La última característica de la estructura formal es la centralización, la cual se refiere 
al grado en el que están distribuidos en la organización la toma de decisiones y la autoridad.  
En entornos altamente centralizados la capacidad de tomar decisiones por parte de los 
miembros de la organización se ve afectada, pudiéndose relacionar por tanto con alienación, 
conflicto, agresión y violencia. 
 
A manera de conclusión, se puede decir que las características estructurales de la 
organización pueden conducir a situaciones de agresión cuando existen incongruencias entre 
necesidades/expectativas del individuo y de la organización. Es así como el trabajador 
puede ir avanzando a lo largo de un continuo frustración-violencia; la frustración, en una 
primera fase del modelo, es el resultado del desajuste entre las metas individuales y las de la 
organización y debido a las características estructurales, pueden experimentar sentimientos 
negativos hacia la fuente que obstaculiza la consecución de su meta. Si la frustración no se 
resuelve puede aparecer el conflicto, en una segunda fase del modelo, el cual puede 
desembocar en situaciones de agresión o violencia hasta que el individuo o la organización 
actúen, para superar los obstáculos hacia sus metas. 
 
4.4. Modelo de O’Leary-Kelly, Griffin y Glew 
 
 
O’Leary-Kelly et al., (1996), proponen un modelo para el estudio de la agresión 
(actos potencialmente destructivos) y la violencia (consecuencia del acto agresivo) 
contemplando como antecedentes de las mismas factores organizacionales, conociéndose 
este modelo como agresión motivada por la organización (ver figura 1.3).  
 
Los autores tienen en cuenta la perspectiva del aprendizaje social (Bandura, 1973) en 
el desarrollo de su modelo, proponiendo como antecedentes de la agresión el modelamiento 
de conductas agresivas (p.e., ver que algún compañero tiene conductas de acoso sexual 
hacia otro), el tratamiento aversivo (p.e., ataques físicos o amenazas), las consecuencias 
percibidas al comportarse agresivamente (p.e., ver que la organización asciende a un 
trabajador que ha manipulado o ha acosado psicológicamente a otros compañeros) y las 
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El modelo aunque incluye factores individuales que considera están en interacción 
con las características ambientales, hace énfasis especialmente en estas últimas, 
compartiendo con Bandura (1973) y Berkowitz (1993) la postura de que es el ambiente 
organizacional el que activa la agresión. Es así como un trabajador nuevo que entra a una 
organización caracterizada por un ambiente de agresividad, puede aprender a desarrollar 
este mismo tipo de conducta, a través del aprendizaje observacional, el modelado y la 
imitación. 
 
4.5. El modelo de estrés como proceso 
 
 Diversos investigadores han centrado su interés en entender los efectos o 
consecuencias de la agresión laboral (p.e., Barling, 1996; Keashly y Harvey, 2005, Lim, 
Cortina y Magley, 2008; Zapf y Einarsen, 2005) utilizando como elemento común los 
modelos teóricos del estrés, aplicándolos específicamente al contexto laboral. 
 
Los diversos modelos suelen tener en cuenta tres elementos: (a) un estímulo 
ambiental negativo (estresor), (b) la percepción de un individuo con la consiguiente 
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respuesta psicológica inmediata al estímulo y (c) una serie de consecuencias (Bliese, Jex, y 
Halverson, 2002; Kahn y Byosiere, 1992). 
 
Los estresores organizacionales han sido definidos como condiciones antecedentes 
del propio trabajo o de la organización que requieren respuestas adaptativas por parte del 
empleado (Beehr y Newman, 1978). Cuando un individuo percibe la agresión laboral como 
un estresor experimentará las respuestas psicológicas y fisiológicas negativas asociadas al 
proceso de estrés, así como consecuencias de diversa índole (Jex y Beehr, 1991; Matteson e 
Ivancevich, 1987). De esta manera, el informe de la frecuencia con la que la víctima 
experimenta situaciones de agresión interpersonal es indicador del nivel de exposición a este 
estresor. 
 
Desde diversas aproximaciones se entiende la agresión laboral como un estresor 
organizacional (Bliese et al., 2002; Kahn y Byosiere, 1992) que ocurre a lo largo del tiempo 
y no como un episodio puntual, que aunque es posible que se presente, es más frecuente el 
caso de que las agresiones actúen como otros  estresores organizacionales y que situaciones 
que en principio eran leves, se conviertan en cada vez más importantes al ser 
experimentadas de manera frecuente a lo largo del tiempo. Este tipo de efecto “bola de 
nieve”, es similar al propuesto por la perspectiva del estudio del estrés de “molestias 
diarias” de DeLongis, Coyne, Dakof, Folkman y Lazarus (1982). 
 
Para entender el impacto de la agresión como estresor, es importante retomar la 
diferencia entre estresores agudos y crónicos. Los estresores agudos suceden en un 
momento específico, tienen una intensidad alta, corta duración y frecuencia baja. Los 
estresores crónicos no tienen un inicio, rango o intensidad específicos y ocurren 
frecuentemente (Gottlieb, 1997; Wheaton, 1994). 
 
Las situaciones de agresión laboral no físicas (p.e., abuso verbal, acoso psicológico, 
incivismo) reúnen las características de estresores crónicos más que de estresores agudos 
(salvo algunas excepciones). Estos estresores pueden crear “ambientes socialmente nocivos” 
para los empleados víctimas, quienes estarían en riesgo de sufrir consecuencias negativas 
(Gottlieb, 1997).   
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La falta de intensidad de estos estresores en comparación con los agudos, no 
significa que no tengan consecuencias importantes tanto para el trabajador como para la 
organización. De acuerdo con las teorías de estrés crónico y de molestias diarias, la 
evaluación cognitiva (especialmente si es de daño, pérdida o evaluación de amenaza) es el 
mecanismo que lleva a la víctima a experimentar afecto negativo, depresión, ansiedad y 
quejas sobre la salud.  Por ejemplo, un trabajador que es víctima de acoso psicológico puede 
manifestar depresión como consecuencia de la percepción de daño personal o en su estima 
social y además, puede experimentar ansiedad debido a la anticipación de agresiones 
psicológicas futuras (DeLongis, et al., 1982; Lazarus y Folkman, 1984; Glomb y Cortina, 
2005). 
 
Desde las teorías del estrés laboral, se resalta la importancia que tienen las 
características de la organización en la aparición de situaciones de agresión laboral; por 
ejemplo, el clima organizacional, las normas y prácticas aceptadas en el contexto, la justicia, 
entre otras (p.e., Stockdale, 1996; Timmerman y Bajema, 2000). 
 
4.6. Modelo del  ISR (Institute for Social Research) 
 
Una de las aproximaciones teóricas más extendidas para entender los efectos de la 
agresión laboral y relacionada con el modelo de estrés en el trabajo, es el modelo ISR 
(Institute for Social Research) al haber sido propuesto partir de un programa de 
investigación en este instituto de la Universidad de Michigan en los años 60. Sus 
investigadores fueron pioneros al abordar el estudio del estrés laboral desde una perspectiva 
psicosocial (Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek y Rosenthal, 1964). 
 
Como se puede observar en la figura 1.4, es un modelo general que explica las 
consecuencias de la agresión tanto a nivel individual como organizacional. Las respuestas 
afectivas y conductuales que aparecen en el paso 3, tendrían importancia en el bienestar del 
trabajador y de la empresa. En el paso 4, aparecen consecuencias que a primera vista 
podrían parecer sólo importantes para el empleado, sin embargo, la salud física y mental del 
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Figura 1.4. Modelo del ISR 
 
 
Este modelo al ser genérico se puede utilizar para explicar consecuentes de la 




4.7. Modelo de Beehr y Newman 
 
 El modelo propuesto por Beehr y Newman (1978) (ver figura 1.5) sugiere que las 
características individuales (faceta personal) y situacionales (faceta ambiental) influyen en 
la evaluación cognitiva y las reacciones conductuales ante los estresores laborales (faceta de 
proceso). Esta evaluación afecta tanto a los empleados (faceta de consecuencias humanas) 

































Figura 1.5. Modelo propuesto por Beehr y Newman 
 
 
La distinción entre consecuencias individuales y organizacionales es un elemento 
sobresaliente del modelo. Aunque otros modelos mencionan estos dos tipos de efectos de la 
agresión laboral, éste es el más explícito en hacer la diferenciación. En la parte final del 
mismo, Beehr y Newman (1978) proponen que las respuestas adaptativas pueden aparecer 
después de que el individuo ha experimentado y reaccionado ante la agresión (faceta de 
respuestas adaptativas). Además, el modelo incluye un ciclo de retroalimentación que 
permite reconocer que las respuestas adaptativas pueden cambiar a la persona (p.e., 
desarrollo de mejores habilidades de afrontamiento) o al ambiente en el que trabaja. 
 
Una crítica a este modelo, es que no describe los mecanismos a través de los cuales 
ocurren los consecuentes que plantea (Jex y Crossley, 2005). 
 
4.8. Modelos de Barling   
 
 
 Barling (1996) propone un modelo para explicar los antecedentes de la violencia 
laboral, en el que destaca tres aspectos: los factores situacionales, los factores personales y 
sus interacciones (ver figura 1.6). En cuanto a los factores situacionales (laborales), destaca 
la percepción de injusticia, que de acuerdo con estudios previos (Greenberg, 1990) puede 
llevar a los empleados a realizar intentos de restaurar la inequidad.  Por otra parte, la 
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monitorización electrónica (p.e., cámaras para vigilar a los empeados), que caracteriza 
algunos estilos de supervisión punitivos y que implica la invasión de la privacidad, se ha 
asociado con estrés y sus consecuencias. Finalmente, menciona como antecedente 
organizacional de la agresión a la inseguridad laboral, la cual genera sentimientos de 
pérdida de control y poder, con el posible aumento de la probabilidad de cometer actos 
agresivos como forma de retomar el control. 
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Figura 1.6. Modelo de Barling. Antecedentes de la violencia laboral 
 
 
 En relación con los factores personales, Barling (1996) menciona que el uso 
excesivo de alcohol se ha relacionado con conductas agresivas en diferentes contextos.  La 
historia previa de agresión de un individuo, se ha visto como un factor estable en el tiempo, 
y por tanto como un posible antecedente a nuevas actuaciones agresivas.  La baja autoestima 
puede ser vista como una causa, pero también como una posible consecuencia de la 
agresión; un ataque a la autoestima puede suscitar respuestas agresivas.  Finalmente, 
menciona la agresión psicológica como posible antecedente de la violencia laboral 
(entendida en un sentido amplio, con implicaciones de tipo físico). 
 
 En el modelo también se incluyen las interacciones de los factores personales y 
situacionales. Barling (1996) indica que aunque estos factores pueden actuar 
independientemente en la predicción de la violencia, el estudio de su interacción es 
consistente con otras teorías como la del aprendizaje social (Bandura, 1973).   
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 Por otra, parte, Barling (1996) propone de manera paralela un modelo para las 
consecuencias de la agresión laboral (ver figura 1.7), las cuales las divide en directas 
(primer efectos de la experiencia psicológica de agresión) e indirectas (consecuencias de los 
efectos directos).  Indica como consecuencias directas el humor negativo (p.e., ansiedad, 
síntomas depresivos), la distracción cognitiva (el estrés puede alterar la activación y la 
atención) y el miedo a la violencia. Los tres elementos aparecen interrelacionados. Las 
consecuencias indirectas, derivan de las consecuencias directas y las divide en 
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Figura 1.7. Modelo de Barling. Consecuentes de la violencia laboral 
  
 
Una aportación importante de este modelo de consecuencias es la inclusión de  
algunas variables moderadoras (apoyo social, la negación, el optimismo, la personalidad 
resistente y las conductas de fumar y beber). 
 
 El modelo de Barling (1996) es bastante completo y es producto de su experiencia y 
revisión de la literatura de áreas como el estrés laboral y la violencia familiar.  Sin embargo, 
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no incluye corroboración empírica del mismo.  Lo propone como un marco de referencia 
para futuros estudios en la materia. 
 
 





























Pratt y Barling (1988) proponen un modelo de estrés aplicado al contexto laboral, 
que implica tres conceptos de interés: estresor, estrés y consecuencias.  Rogers y Kelloway 
(1997) parten del modelo de Pratt y Barling (1988) para hacer su propuesta de modelo 
explicativo de la agresión laboral. La experiencia de violencia laboral es considerada como 
el estresor o evento ambiental objetivo; el estrés (miedo agresiones futuras) que esta 
experiencia produce, se asocia con consecuencias personales como disminución del 
bienestar físico y psicológico, así como con consecuencias organizacionales como 
disminución del compromiso afectivo hacia la organización e incremento de la intención de 
abandono (ver figura 1.8). Schat y Kelloway (2000) corroboraron estos hallazgos utilizando 
muestras poblacionales diferentes, concluyendo que el modelo se puede generalizar a 
diferentes ambientes laborales.  
 
Posteriormente LeBlanc y Kelloway (2002) amplían el modelo planteado en 1997, 
incluyendo características de riesgo ocupacional denominadas “riesgo de violencia”, 
distinguiendo el concepto de agresión del de violencia (referida al aspecto físico 
específicamente), diferenciando la agresión y violencia propiciadas por clientes (o público) 
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y compañeros de trabajo, y finalmente, separando la probabilidad de violencia futura del 





















































4.10. Modelo de estrés laboral de Schat y Kelloway  
 
 
Schat y Kelloway (2005) plantean una descripción más general del modelo de estrés 
aplicado al entorno laboral, que las propuestas previamente por Kelloway y sus 
colaboradores (Rogers y Kelloway, 1997; LeBlanc y Kelloway, 2002). 
 
Como se puede observar en la figura 1.10, la conducta agresiva experimentada por el 
trabajador representa el estresor, la reacción psicológica inmediata (p.e., miedo, ansiedad) 
representa el estrés y finalmente se encuentran los consecuentes a mediano y largo plazo.  El 
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modelo incluye otras variables como son los predictores, los mediadores y los moderadores 
de la agresión laboral. 
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Figura 1.10. Modelo de Schat y Kelloway 
 
 
Este modelo ha sido utilizado en diversos estudios, ya que es un modelo amplio que 
incluye los aspectos más relevantes de la literatura del estrés y que puede ser aplicado al 
contexto de la agresión laboral; distingue entre el evento agresivo, la reacción individual 
inmediata y sus consecuencias y puede ser adaptado a diversos contextos de investigación.  
De igual manera, diversas variables individuales, situacionales y organizacionales se pueden 
incluir como mediadoras o moderadoras dentro de este modelo. 
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4.11. Modelo frustración-agresión de Spector   
 
Basándose en la teoría de frustración-agresión de Dollard-Miller (Dollard, Doob, 
Miller, Mowrer y Sears, 1939), Spector (1975, 1997) propuso que las condiciones de trabajo 
frustrantes (p.e., interrupciones, falta de recursos) pueden llevar a una serie de conductas 
contraproducentes entre los empleados.  
 
Como se puede observar en la figura 1.11, este modelo plantea que los estresores 
laborales y las condiciones frustrantes sientan las bases para las conductas agresivas en el 
lugar de trabajo. El que una condición ambiental lleve a un empleado a experimentar 
frustración depende de la evaluación que haga de la misma. El modelo propone que es más 
probable experimentar frustración cuando las condiciones son arbitrarias (debido a la 
dificultad de predecir o adaptarse a ellas), bloquean metas importantes, ocurren de manera 
paralela a otros elementos frustrantes del ambiente y cuando el elemento que causa la 
frustración se percibe como severo. 
 
Asumiendo que un trabajador experimenta frustración, el siguiente paso en el 
modelo hace referencia a la reacción conductual que tiene ante estos sentimientos.  De 
acuerdo con el modelo, los sentimientos de frustración que pueden llevar a conductas 
agresivas se ven influidos por una serie de factores como temor a ser descubierto, hostilidad 
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 La frustración es el resultado de la interferencia sobre el logro de una meta o sobre la 
actividad dirigida a la consecución de la misma (Spector, 1978). Incluso cuando se alcanza 
la meta, si el resultado de la misma no se mantiene en el tiempo puede aparecer la 
frustración. La relación entre la frustración y la agresión, a partir de la hipótesis de la 
frustración-agresión de Dollard et al. (1939) y de la revisión hecha por Berkowitz (1996), 
sitúa a la frustración como antecedente de la agresión. Para Berkowitz (1996), la frustración 
genera activación en los individuos propiciando la aparición de actos violentos. En esta 
misma línea, Tobin (2001), indica que la persistencia en el tiempo del obstáculo o la 




4.12. Modelo de Bowling y Beehr  
 
  
Bowling y Beehr (2006) utilizan en su modelo el término acoso laboral más que el 
de agresión laboral; sin embargo, la definición de la que parten es la misma que otros 
estudios han considerado como agresión laboral, a saber, “comportamiento interpersonal 
dirigido a hacer daño intencionalmente a otro empleado en el trabajo” (Aquino y Lamertz, 
2004, p.1023).  
 
 Los autores proponen un modelo (ver figura 1.12) desde el punto de vista de la 
víctima de acoso (recuadro 5 en la figura 1.12) y destacan la importancia de los procesos de 
reciprocidad y atribución, como elementos que explican la relación entre el acoso y sus 
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Figura 1.12. Modelo de procesos de reciprocidad y atribución en el acoso laboral de 
Bowling y Beehr 
 
 
 En cuanto a los antecedentes del acoso laboral, el modelo indica que la organización 
pude ser un responsable directo de la presencia del agresor a partir de su sistema de recursos 
humanos (selección, formación, sistema de premios o castigos) (recuadro 2). Otro factor 
antecedente, es el clima o cultura organizacional (recuadro 1) que permite o refuerza el 
acoso. Otras formas de estrés (estrés de rol; recuadro 6) o de acoso pueden reforzar un clima 
organizacional estresante.  Las características personales pueden actuar también como 
antecedentes: características del agresor (recuadro 3) como impulsividad, reactividad 
emocional, cinismo, género y características de la víctima (recuadro 4) como el afecto 
negativo. 
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 Por otra parte, el modelo propone una serie de consecuencias derivadas del acoso 
laboral, las cuales analizan teniendo en cuenta la atribución de la agresión y la reciprocidad.  
El caso más directo y evidente de reciprocidad implica reacciones negativas hacia el autor 
de la agresión (recuadro 10), que se producen cuando la víctima atribuye a éste el acoso 
(recuadro 8b).  También pueden haber reacciones recíprocas negativas hacia la organización 
(recuadros 11b y 12) al considerar que permite la agresión (p.e., bajo compromiso, 
conductas contraproducentes). Otras respuestas son directas más que de reciprocidad y se 
dirigen al yo cuando la víctima atribuye la culpa del acoso a sí mismos (recuadro 8a); se 
asemejan a los efectos del estrés laboral (recuadro 9). Ambos tipos de respuestas (de 
reciprocidad o directas) están mediadas por procesos de atribución (cuadro 8). 
 
 Finalmente, en la figura 1.12, se puede observar que el acoso lleva a la reciprocidad 
a través de las percepciones de injusticia organizacional. La forma de injusticia que 
experimenta la víctima va a depender de si sus atribuciones causales del acoso están en ella 
misma, el agresor o la organización. La víctima no experimentará injusticia cuando atribuya 
el acoso a sí misma. En contraste, experimentará injusticia distributiva y procedimental 
cuando atribuya el acoso a la organización (recuadro 11b) e injusticia interpersonal cuando 
le atribuya el acoso al agresor (recuadro 11a).  
 
 Una de las ventajas de este modelo es que además de tener en cuenta elementos 
antecedentes y consecuentes en la explicación del acoso laboral, incorpora algunos 
elementos explicativos de sus interacciones como son la atribución y la reciprocidad.  Sin 
embargo, el modelo aún no se ha probado, aunque los autores lo sustentan inicialmente en 
un meta análisis que realizaron, considerándolo una evidencia parcial del mismo. 
 
4.13. Modelo de Hershcovis  
 
 Durante los últimos años Hershcovis et al. (2007) han desarrollado modelos 
explicativos de la agresión en el trabajo. A partir de un meta análisis que llevaron a cabo, 
concluyeron que existen factores tanto individuales como situacionales que predicen de 
forma diferencial la agresión laboral (ver figura 1.13). 
 
Encontraron específicamente en relación a las variables individuales, que el rasgo de 
ira y el sexo son predictores significativos de la agresión, siendo los hombres más agresivos 
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que las mujeres. En cuanto a los factores situacionales, observaron diferencias entre las 
variables que predicen la agresión interpersonal y la organizacional; específicamente, el 
predictor más significativo de la agresión interpersonal fue el conflicto interpersonal, y los 
predictores más significativos de la agresión organizacional fueron la insatisfacción laboral 
y las limitaciones o restricciones situacionales (p.e.,, disponibilidad de recursos). El 
hallazgo de que tanto factores individuales como situacionales predicen la agresión resalta 
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Figura 1.13.  Modelo de Hershcovis 
 
 
Por otra parte, Hershcovis et al. (2007) han resaltado la importancia de tener en 
cuenta quién es el agresor (supervisor, compañero o cliente). Es así como a partir de un 
meta análisis (Hershcovis y Barling, 2010) en el que compararon consecuencias de la 
agresión actitudinales (satisfacción laboral, intención de abandono y compromiso afectivo), 
conductuales (conductas contra la organización, hacia otras personas y en la ejecución del 
trabajo) y relacionadas con la salud (salud general, agotamiento emocional, depresión, 
concluyeron que la agresión propiciada por supervisores es la que tiene efectos adversos 
más fuertes a nivel actitudinal y conductual; los actos agresivos por parte de compañeros de 
trabajo, producen mayores consecuencias actitudinales y conductuales que los que son 
producidos por personas ajenas a la organización y finalmente, no encontraron diferencias 
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significativas en las consecuencias relacionadas con la salud según el tipo de agresor.  Esta 
línea de investigación está tomando cada vez más fuerza en el estudio de la agresión laboral. 
 
4.14. Teorías relacionadas con el poder 
 
 El poder es definido en términos generales como la capacidad de ejercer influencia 
sobre los demás (Bacharach y Lawler, 1981) y ocurre a partir de la dependencia mutua (Van 
Kleef, De Dreu y Manstead, 2004).  French y Raven (1959) identificaron cinco elementos 
de poder que se derivan de la posición formal de una persona: legítimo, coercitivo, poder de 
recompensa, posición social (poder referente) o experiencia (el poder de expertos); por 
ejemplo, los hombres emplean mayor poder coercitivo y de recompensa que las mujeres y 
tienen generalmente mayor autoridad social percibida (Johnson, 1976). 
 
 
Las teorías del poder social, así como algunos estudios en temas de agresión laboral 
sugieren que algunas manifestaciones de la misma, funcionan como medios de reafirmación 
de poder (Carli, 1999; Johnson, 1976; Murrell, 1996; Pryor y Whalen, 1997). En general, 
este tipo de teorías indican que la sociedad confiere mayor poder a ciertos individuos a 
través de normas y expectativas, así como el acceso a recursos tangibles y culturales; los 
individuos que carecen de recursos tienen un mayor riesgo de que se ejerza el poder en 
contra de ellos. Al aplicar esto al contexto organizacional, los empleados con bajo poder 
social son más vulnerables al abuso; por ejemplo, aquellos que ocupan posiciones 
jerárquicas bajas en la organización, los que forman parte de grupos minoritarios, personas 
jóvenes y solteras y con baja representación del propio género en el grupo de trabajo 
(Gutek, Cohen y Konrad, 1990; Murrell, 1996; Pryor y Whalen, 1997). De acuerdo con 
Björkqvist, Österman y Lagerspetz (1994), Einarsen (2000) y Hoel, Rayner y Cooper (1999) 
es muy probable que existan diferencias de poder entre agresor y víctima.  
 
Pryor y Whalen (1997) indican que en el contexto laboral, los individuos que 
cuentan con mayores recursos sociales y organizacionales tienen mayor probabilidad de 
abusar del poder.  Liefooghe y Mackenzie-Dawey (2001) señalan que las distancias de 
poder son factores importantes en situaciones de agresión laboral, siendo más probable que 
esta se manifieste en culturas y organizaciones marcadamente jerarquizadas. 
 
 43
Hershcovis y Barling (2010), consideran que la agresión que proviene de los 
supervisores tiene los efectos más perjudiciales sobre los empleados. Una de las razones 
para que esto sea así, es el control que los supervisores tienen sobre recursos 
organizacionales importantes como son el salario, la división de tareas, la promoción de los 
empleados, entre otros (todos ellos elementos de poder) (Rupp y Cropanzano, 2002). La 
agresión de alguien con poder formal puede ser una señal hacia las víctimas de que no son 
tan importantes y que su continuidad en la organización puede estar en peligro (Kivimäki et 
al., 2005) , lo cual puede afectar notable y negativamente las actitudes y conductas de los 
empleados.  
 
Por otra parte, Hershcovis y Barling (2010) plantean que los compañeros de trabajo 
también pueden poseer un tipo de poder, en este caso poder social, en la medida en que son 
capaces de afectar a la existencia y calidad de las relaciones sociales dentro del grupo. El ser 
víctima de agresión por parte de un compañero, puede ser un aviso para la víctima de que no 
pertenece al grupo. Una amplia literatura demuestra que una parte fundamental del sentido 
de uno mismo es la necesidad de pertenencia (Baumeister y Leary, 1995), que la exclusión 
social se asocia con ansiedad y depresión (Baumeister y Tice, 1990)  y que la forma en que 
un trabajador es tratado por sus compañeros es un indicador de su estatus en el grupo 
(Aquino, Douglas y Martinko, 2004; Bies, 1999; Steele, 1988). 
 
En formas específicas de agresión laboral como el acoso sexual, existen posturas 
teóricas que afirman que la motivación que hay detrás de este tipo de agresión es la 
reafirmación del poder más que un deseo de gratificación sexual (Groth, 1979; MacKinnon, 
1979; Tangri y Hayes, 1997).  En esta línea, Lim y Cortina (2005) encontraron correlaciones 
significativas entre el acoso de género e incivismo laboral y correlaciones moderadas entre 
formas de acoso sexualizadas (atención sexual no deseada y chantaje) e incivismo, 
concluyendo que los empleados que han experimentado acoso sexual suelen también ser 
víctimas de  incivismo (pero no viceversa), lo que parece indicar que el acoso sexual actúa 







5. FORMAS DE AGRESIÓN LABORAL 
 
La agresión laboral se ha estudiado haciendo énfasis en diferentes manifestaciones 
de la misma que han recibido diversos nombres como abuso emocional (Keashly, 1998), 
acoso psicológico o mobbing (Leymann, 1996), bullying (Einarsen, 1999), abuso 
generalizado en el lugar del trabajo (Rospenda et al., 2000), acoso sexual (Fitzgerald et al., 
1995), incivismo laboral (Cortina, Magley, William y Langhout, 2001), entre otros. 
  
En el presente estudio, se centrará específicamente en cuatro formas de agresión que 
se dan en el contexto organizacional: incivismo laboral, acoso sexual, abuso verbal y acoso 
psicológico. El interés en abordar estas formas y no otras, parte de dos  motivaciones 
principales. La primera, es que son tipos de agresión que hasta el momento se han estudiado 
en forma separada, desconociéndose la interacción que pueden tener en caso de presentarse 
de manera simultánea y por otra, consideramos importante tener en cuenta formas de 
agresión “leves o intermedias”, más que agresiones de tipo físico ya que según diversas 
aproximaciones son las más prevalentes en los lugares de trabajo (Cortina et al., 2001; 
Fitzgerald, Drasgow, Hulin, Gelfand y Magley, 1997).  
 
A continuación se describen las principales características de las formas de agresión 
laboral que se tendrán en cuenta en el presente trabajo.  
 
 
5.1. Incivismo Laboral   
 
La definición más utilizada y aceptada en la literatura indica que “el incivismo 
laboral es  una conducta antisocial de baja intensidad, con intención ambigua que viola las 
normas de respeto mutuo en el lugar de trabajo.  Las conductas incívicas son rudas y 
descorteses y muestran una falta de respeto hacia los otros” (Anderson y Pearson, 1999, p. 
457).  Algunos ejemplos de incivismo laboral pueden ser: menosprecio, comentarios 
humillantes, exclusión grupal, entre otros. 
 
Un aspecto a destacar es que el incivismo, a diferencia de otros actos violentos, es 
una conducta ambigua; la intención de causar daño no es del todo clara. No todos podrían 
percibir el mismo acto como una conducta incívica (Pearson, Anderson y Porath, 2000).  El 
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que un empleado se pueda ver o no afectado por una conducta incívica, dependerá de su 
percepción de la misma. 
 
De acuerdo con Anderson y Pearson (1999) el incivismo se diferencia de la agresión 
psicológica en que este tipo de conductas carecen de claridad, consciencia o intencionalidad. 
Se pueden atribuir a la ignorancia o descuido del instigador o a la mala interpretación o 
hipersensibilidad de quien se siente afectado.  
 
Se puede considerar una forma “leve o moderada” de agresión, así como un 
precursor de formas más graves de agresión en el contexto laboral; Anderson y Pearson 
(1999) indican que el incivismo puede llevar a conductas agresivas más intensas, 
representando el inicio de una espiral ascendente de eventos organizacionales negativos 
(conductas violentas y de coacción). Los autores sugieren que la acumulación de eventos 
molestos de bajo nivel llega a alcanzar un límite en el cual, la menor injusticia puede 
precipitar una agresión intensa. Este tipo de efecto “bola de nieve”, es similar al propuesto 
por la perspectiva del estudio del estrés de “molestias diarias” (DeLongis, et al., 1982). 
 
En la figura 1.14, se puede observar la espiral de incivismo mencionada por 
Anderson y Pearson (1999), la cual puede servir para evaluar el incivismo, así como para 
hacer intervenciones oportunas en el lugar de trabajo.   
 
El punto de inicio tiene lugar cuando el instigador realiza una conducta incívica 
(p.e., viola las normas de respeto mutuo), que la víctima percibe como una interacción 
injusta que le genera el deseo de actuar con reciprocidad (deseo de correspondencia). A 
continuación, la víctima actúa en respuesta a la percepción de incivismo reproduciendo el 
mismo patrón de comportamiento incívico hacia el instigador; este último percibe  el 
incivismo y lo atribuye a la víctima, pasando ahora por el mismo patrón de respuesta 
cognitiva, afectivo y conductual que había experimentado previamente la víctima. En este 
momento, tanto el instigador como la víctima entran en la espiral de incivismo laboral, en la 




                                             Fuente: Hutton (2006) 
 
Figura 1.14. Modelo de la espiral de incivismo  
  
 
Si este ascenso continúa, se puede llegar un punto de “quiebre” o de inflexión en  el 
que la víctima percibe el comportamiento del instigador como un daño a su identidad social, 
experimentando ira y deseos de venganza, respondiendo al instigador con el mismo patrón 
coercitivo de conducta, entrando en un ciclo de comportamientos agresivos que pueden ir 




El incivismo laboral es una de las formas de agresión más frecuentes en el lugar de 
trabajo.  En un estudio realizado por Pearson y Porath (2005) con una muestra de 2.200 
participantes, se encontró que cuatro de cinco personas, consideraban que la falta de respeto 
y de cortesía eran un problema serio. Estos mismos autores, indicaron que en una muestra 
norteamericana de 800 trabajadores, el 10% había presenciado o había sido testigo de 
conductas incívicas en su lugar de trabajo y el 20% dijo haber sido víctima directa de este 
tipo de comportamientos, por lo menos una vez a la semana.  En otro estudio llevado a cabo 
por Cortina et al. (2001) en el sector público con 1.180 empleados, se encontró que el 71% 
de los trabajadores señalaron haber experimentado incivismo laboral en los últimos 5 años,  
el 39% “una o dos veces”, el 25%  “algunas veces” y un 6% “frecuentemente”.  
 
Se han estudiado diversos factores que pueden explicar la presencia de incivismo en 
las organizaciones. Pearson et al. (2000), Pearson y Porath, (2005) mencionan entre otros, la 
diversidad de empleos, la reingeniería, las reducciones de plantilla, la presión en la 
productividad y los empleos temporales o a tiempo parcial. 
 
Aspectos como los cambios a trabajos más complejos, el ritmo de trabajo acelerado 
y la globalización llevan a las personas a sentir que no tienen tiempo para ser amables 
(Pearson y Porath, 2005).  El incremento del uso de las tecnologías como el correo 
electrónico y las teleconferencias también pueden facilitar la aparición de conductas 
descorteses (Pearson et al., 2000).  
 
 
5.2.  Acoso sexual 
 
El acoso sexual es una de las formas de agresión laboral que ha recibido la mayor 
atención tanto en los medios de comunicación, como a nivel académico y judicial.  Existen 
diversas definiciones del mismo, aspecto que ha ocasionado dificultades en su estudio, 
especialmente en el momento de determinar su prevalencia.  
 
Desde la perspectiva judicial, la mayoría de investigaciones hechas sobre el tema han 
sido americanas y se han basado en la definición legal de EE.UU sugerida por la Comisión 
de Igualdad de Oportunidad en el Empleo (Equal Employment Opportunity Comision 
E.E.O.C., 1980): “Insinuaciones sexuales indeseadas, solicitudes de favores sexuales, u otra 
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conducta física o verbal de naturaleza sexual cuando a) su cumplimiento se hace de manera 
explícita o implícita en términos o como condición para obtener el empleo, b) su 
cumplimiento o la negación de su cumplimiento por un individuo es la base para tomar 
decisiones que afecten el empleo de dicho individuo, o c) tales conductas tienen el propósito 
o efecto de interferir sin razón, en la eficiencia del trabajo de un individuo, o creando un 
ambiente de trabajo intimidatorio, hostil y ofensivo” (pp. 74676-74677). 
 
En la definición anterior, el acoso sexual se considera una forma de discriminación 
sexual que incluye dos tipos de comportamientos: 1) quid pro quo (del latin "esto por eso" o 
"algo por algo"), hace referencia a los aspectos a) y b) relacionados con amenaza o sobornos 
de contenido sexual empleados para tomar decisiones relacionadas con el trabajo y 2) 
ambiente hostil, relativo al punto c) de la definición; suele ser menos explícito y es la forma 
más común de acoso sexual en el trabajo (incluye chistes sexuales, insinuaciones, 
comentarios que interfieren con el trabajo). 
 
En la investigación psicológica, en contraste con las categorías más amplias 
utilizadas a nivel legal, se suelen examinar actos específicos; una de las aproximaciones más 
aceptadas desde el ámbito de la investigación por los múltiples estudios que la respaldan es 
la de Fitzgerald y colaboradores (Fitzgerald et al., 1995; Fitzgerald, Swan y Magley, 1997; 
Gelfand, Fitzgerald y Drasgrow, 1995). 
 
Específicamente, Fitzgerald et al. (1997) definen el acoso sexual como “una 
conducta indeseada de carácter sexual presentada en el trabajo que es evaluada por el 
receptor como ofensiva, que excede sus recursos o que amenaza su bienestar” (p.15). 
 
Fitzgerald et al., (1995) proponen un modelo teórico en el que el acoso sexual está 
compuesto por tres dimensiones relacionadas pero conceptualmente distintas:  
 
El acoso de género se refiere a la discriminación sexista hacia personas de un 
determinado género (típicamente hacia la mujer). Implica un rango amplio de conductas 
verbales y no verbales cuyo objetivo no es la cooperación sexual, por ejemplo, distribución 
de material pornográfico u obsceno, acciones basadas en el género (difamaciones, burlas, 
gestos), intimidación o actos hostiles. Aunque es la forma más extendida de acoso 
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(especialmente en las entidades donde hay puestos de trabajo no tradicionales), los 
investigadores tienden a ignorarlas y se centran en situaciones sexuales más explicitas. 
 
La atención sexual no deseada implica conductas sexuales inapropiadas, que no son 
deseadas, ni recíprocas por parte del receptor. Incluye tanto conductas verbales y físicas, así 
como comentarios sobre propuestas sexuales (p.e., insistencia para obtener una cita). 
 
La tercera dimensión es el chantaje o coerción sexual que corresponde con el 
concepto legal quid pro quo.  En este tipo de acoso se produce un chantaje sexual 
propiamente dicho; a través de él se fuerza a un empleado a  elegir entre someterse a los 
requerimientos sexuales o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones del 
trabajo. Un ejemplo típico es cuando un jefe hace una petición implícita o explícita de 
relaciones sexuales a cambio de consideraciones relacionadas con el trabajo (ascensos 
laborales, mejorar el salario, etc.).  
 
Gelfand, et al. (1995) argumentan que estas tres categorías “son necesarias y 
suficientes para clasificar algún particular incidente como acoso sexual; estos elementos 
constituyen las dimensiones mínimas del constructo que actualmente resulta 
insuficientemente abordado” (p. 167). 
 
Fitzgerald y sus colaboradores (1995) hacen una comparación entre la perspectiva 
legal y psicológica del acoso sexual como se puede apreciar en la figura 1.15. 
 
De acuerdo con el esquema, el concepto legal “quid pro quo” presenta similitud con 
el de “chantaje sexual” (perspectiva psicológica) y el de “ambiente hostil” con los de “acoso 
de género” y “atención sexual no deseada”. Sin embargo, los autores resaltan que no hay 
que perder de vista que el modelo es una sobre simplificación  y que existen situaciones en 
las que hay ambigüedad y no se puede determinar claramente si pertenecen exclusivamente 



















Ambiente hostil                     Quid pro quo 
 




De esta aproximación al estudio del acoso sexual vale la pena resaltar la 
operacionalización del constructo en conductas, lo cual facilita su estudio y evaluación 
desde una perspectiva más objetiva y fiable; por otra parte intenta acercar y relacionar dos 
grandes aproximaciones como son la legal y la psicológica intentando analizar sus 
similitudes y complementariedad.  
 
Desafortunadamente, el acoso sexual en el trabajo no es un fenómeno ocasional o 
aislado, sin o que se presenta con una frecuencia mayor de la que se podría esperar.  Los 
datos sobre prevalencia e incidencia varían de acuerdo a la definición desde la cual se 
estudia, la metodología, los instrumentos de medición empleados, así como entre países,  
como se puede observar en la tabla 1.1, en la que se recopilan los datos de diferentes 




 Tabla 1.1. 
Acoso sexual en países europeos según el género 
País Mujeres (%) Hombres (%) 
Alemania 72  
Austria 81  
Dinamarca 11  
Finlandia 27 30 
Francia 8  
Holanda 7 2 
Luxemburgo 78a   13b  
Portugal 7  
Reino Unido 54 9 
Suecia 17  
a. Criterio subjetivo 
b. Criterio objetivo 
 
 
Según la IV Encuesta Europea sobre las Condiciones de Trabajo (EUROFOUND, 
2005) existe una incidencia en el último año del 1% de atenciones sexuales no deseadas y de 
discriminación sexual, afectando tres veces más a las mujeres trabajadoras que a los 
hombres.  La tasa de incidencia en España es menor al 1%  siendo los países más afectados 
son la República Checa (10%), Noruega (7%), Turquía y Croacia (6%), Dinamarca, Suecia, 
Lituania y Reino Unido (5%), siendo el grupo de mayor riesgo son las mujeres jóvenes 
(menores de 30 años), del sector de los servicios y con contratos a término fijo o temporales. 
 
Según los últimos estudios sobre el tema en España, alrededor del 14,5% de los 
trabajadores y el 18,3% de las mujeres han sido víctimas de alguna forma de acoso sexual 
(Secretaría Confederal de la Mujer de Confederación Sindical de Comisiones Obreras 
CC.OO, 2000).  Un porcentaje similar (14,9%) se encontró en un estudio realizado 
únicamente con mujeres trabajadoras (Instituto de la Mujer y Ministerio de Trabajo y 




5.3. Abuso Verbal   
 
Es una forma específica de conducta agresiva que implica el uso del lenguaje, por 
ejemplo, sarcasmos, gritos, insultos (Neuman y Baron, 1998). Algunos autores consideran 
que es una forma de abuso emocional, caracterizado por no dejar “marcas” y por tanto no 
ser fácilmente probado; interfiere además, con los aspectos emocionales del individuo, 
pudiendo afectar el autoestima y el bienestar físico y psicológico de la víctima (Tomison y 
Tucci, 1997). 
 
Cox (1991a, 1991b) en base a su estudio con enfermeras, definió el abuso verbal 
como “cualquier comunicación que un trabajador percibida como violenta o como un ataque 
personal o profesional” (1991a, p. 32).  Por su parte, Spector y Jex (1998),  lo entienden 
como un estresor laboral y se refieren a él como conflicto interpersonal “situación laboral 
que requiere una respuesta adaptativa” (Jex, 1998, p. 2).  Para medirlo, Spector y Jex 
(1998),  crearon una escala denominada Interpersonal Conflict at Work Scale, que ha 
mostrado correlaciones de este constructo con conflicto de rol, intención de abandono y 
reacciones emocionales. 
 
 LeBlanc y Kelloway (2002) recopilaron una lista de 22 factores relacionados con 
exposición a la violencia laboral y encontraron, dentro de las 13 ocupaciones estudiadas, 
que el riesgo más alto de exposición a situaciones de violencia verbal la tenían los policías y 
los enfermeros;  ambas ocupaciones con alto contenido emocional.  
 
 En el caso concreto de la enfermería, en un estudio hecho por Rowe y Sherlock 
(2005), se indicó que la respuesta de la mayoría de las enfermeras que habían sufrido 
situaciones de abuso verbal era adaptativa; sin embargo, algunas de ellas informaron de 
patrones de respuesta basados en el silencio y la pasividad, estrategias de afrontamiento 
negativas y quejas sobre el impacto que estos abusos producían en su satisfacción laboral y 
bienestar. 
 
El abuso verbal es un tipo de agresión común en el contexto laboral. Por ejemplo, 
Harris y Reynolds (2003) realizaron un estudio con empleados del sector servicios, 
específicamente de hoteles, bares y restaurantes, encontrando que el 82% había presenciado 
o había sido víctima de abuso verbal en el último año.  
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Ringstad (2005) entrevistó a trabajadores sociales, de los cuales un 40% informó 
haber sido objeto de abuso verbal (p.e., insultos, groserías, gritos)  por parte de clientes en el 
último año. En otro estudio, trabajadores de centros de llamadas telefónicas indicaron 
recibir un promedio de 7 llamadas hostiles al día (Grandey, Dickter y Sin, 2004). En el 
Reino Unido, el 74% de los empleados de compañías aéreas y ferroviarias informaron haber 
sufrido abuso verbal por lo menos una vez al mes (Boyd, 2002). En una encuesta aplicada 
en EE.UU a 3.000 empleados, se detectó que el 33% había experimentado abuso verbal en 
el trabajo en el último año y que un 25% lo había sufrido por parte de un compañero (United 
States Postal Service Commission on a Safe and Secure Workplace, 2000). 
 
Una posible explicación a la mayor frecuencia de conductas de abuso verbal en el 
trabajo en comparación con otro tipo de conductas agresivas (p.e., agresión física), se puede 
encontrar en la aproximación al tema que hacen Björkqvist, Österman y Lagerspetz (1994), 
quienes argumentan que las conductas agresivas dependen de la proporción daño/efecto de 
las acciones y que la meta es maximizar el efecto en la víctima con el mínimo riesgo para 
uno mismo. En el caso específico del abuso verbal por sus características, el riesgo para el 
agresor suele ser bajo y por el contrario el daño que puede ocasionar en la víctima puede ser 
alto. 
 
El abuso verbal dentro de la  organización (por parte de jefes y/o compañeros) puede 
tener diferentes objetivos, incluyendo metas emocionales y relacionales (p.e., demostrar 
poder, descargar ira o estrés) y metas instrumentales (p.e., motivar a los otros, obtener 
recompensas) (Anderson y Bushman, 2002; Glomb, 2002; LeBlanc y Barling, 2005). El 
abuso verbal  puede llevar  a desencadenar conductas de venganza en las víctimas, que 
pueden aumentar en el tiempo (Anderson y Pearson, 1999; Penney y Spector, 2005). 
 
Por otra parte, el abuso verbal proveniente de clientes generalmente obedece a una 
reacción emocional basada en la insatisfacción con algún aspecto del servicio recibido 
(Bitner, Booms y Mohr, 1994; LeBlanc y Barling, 2005); sin embargo, pueden también 
existir objetivos instrumentales subyacentes, ya que generalmente se les ofrece a los clientes 
algún tipo de compensación ante su queja o insatisfacción (Harris y Reynolds, 2003). 
 
Grandey et al. (2007) se interesaron en comparar el abuso verbal proveniente de 
compañero y jefes (personal dentro de la organización) con el de los clientes (personas 
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externas a la organización), encontrando que el abuso verbal es más frecuente por parte de 
personas externas que de las que pertenecen a la organización, especialmente en aquellos 
trabajos que implican una alta carga emocional. De igual manera se identificó que el abuso 
verbal por parte de clientes, predecía el cansancio emocional por encima del abuso verbal de 
compañeros y jefes sin importar los requerimientos emocionales de la labor.  
 
 El abuso verbal ha sido considerado como una fuente de estrés laboral para los 
trabajadores, que puede afectar su bienestar emocional (Frone, 2000; Glomb, 2002; LeBlanc 
y Kelloway, 2002; Schat y Kelloway, 2000). Por ejemplo, en un estudio llevado a cabo con 
enfermeras chinas, se encontró que aquellas que estuvieron expuestas a situaciones de abuso 
verbal  obtuvieron puntuaciones más altas de afectación psicológica, reportaron estar menos 
satisfechas con el apoyo de su familia y obtuvieron puntuaciones más altas en neuroticismo 
(Asukai, et al., 2002).  
 
5.4. Acoso Psicológico 
 
El acoso psicológico laboral (mobbing o bullying) no ha alcanzado aún una 
definición consensuada pero se reconoce como un proceso de agresión sistemática y 
repetida por parte de una persona o grupo hacia un compañero, subordinado o superior 
(Fidalgo y Piñuel, 2004; Topa, Depolo y Morales, 2007). Es considerado como uno de los 
principales estresores a los que puede enfrentarse un trabajador durante su vida laboral 
(Moreno-Jiménez y Rodríguez-Muñoz, 2006; Pérez-Bilbao, Nogareda, Martín-Daza y 
Sancho, 2001) y es en un área de investigación que cada vez toma más fuerza (Einarsen y 
Skogstad, 1996; Einarsen, Hoel, Zapf y Cooper, 2003; Hoel et al., 1999; Leymann, 1996; 
Mikkelsen y Einarsen, 2001; Zapf y Einarsen, 2001). 
 
Los términos más frecuentes para referirse al acoso psicológico son mobbing y 
bullying.  El término mobbing se utiliza principalmente en los países nórdicos y alemano 
parlantes (Alemania y Austria), el de bullying en los países anglo parlantes y acoso 
psicológico en España; se emplean indistintamente por la mayoría de investigadores, ya que 




En los años ochenta, Leymann (1986), psicólogo alemán residente en Suecia, utilizó 
el término mobbing aplicándolo a un tipo de agresión de grupo similar a la escolar, pero 
entre adultos y en el contexto laboral; no utilizó el término bullying por la connotación de 
agresión física y amenzas que caracteriza este fenómeno en la escuela, considerando que 
entre adultos estos comportamientos eran mucho más sofisticados, por ejemplo aislar a 
alguien, no dirigirle la palabra o degradar los resultados de su trabajo. Estableció dos 
criterios claves a tener en cuenta para hablar de acoso psicológico o mobbing: que tenga 
lugar de manera frecuente (por lo menos una vez a la semana) y durante largo tiempo (por lo 
menos seis meses) (Leymann, 1990). 
 
 Una de las definiciones más aceptadas actualmente es la proporcionada por Einarsen 
et al. (2003): “El acoso piscológico (mobbing o bullying) en el trabajo significa acoso, 
ofensa, exclusión social de alguien o interferir negativamente en sus tareas laborales. Para 
etiquetarlo como acoso psicológico y aplicarse a una situación particular, debe ser una 
interacción o un proceso que debe ocurrir repetida y regularmente (p.e., semanalmente) y 
durante un periodo de tiempo (p.e., durante seis meses). El acoso psicológico es un proceso 
de escalamiento en el cual la persona se enfrenta desde una posición inferior y resulta ser 
objetivo de actos sociales negativos sistemáticamente. Un conflicto no puede llamarse acoso 
psicológico si es un incidente aislado o si las dos partes en conflicto tienen 
aproximadamente el mismo poder” (p. 15). 
 
 En esta definición, producto de una amplia revisión hecha por Einarsen et al. (2003) 
sobre investigaciones del acoso psicológico, se señalan como elementos claves y distintivos 
del mismo: a) más allá de un hecho ocasional, se trata de un proceso con conductas 
repetitivas y prolongado en el tiempo; b) la característica fundamental de las conductas es 
que son consideradas negativas y hostiles, e implica un amplio rango que va desde las 
críticas permanentes al trabajo, los comentarios injuriosos, las calumnias, etc., hasta las 
amenazas o incluso la violencia física; c) provoca en las víctimas, objetivos de tales 
conductas, una serie de respuestas diferentes según sea la fase donde se encuentre el proceso 
de acoso; d) conlleva una intencionalidad del acosador o grupo de acosadores, bien sea de 
carácter instrumental (como un medio para alcanzar un fin) o bien de carácter finalista (cuyo 
fin es la destrucción de la víctima per se;  e) existe un desequilibrio de poder de las partes 
enfrentadas, donde, al menos, la víctima percibe que no dispone de los recursos necesarios 
para defenderse ante esta situación, y f) el nivel jerárquico de los acosadores y de las 
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víctimas y la dirección de las conductas hostiles determina que el acoso psicológico sea 
entre iguales ( horizontal), de superiores a subordinados (descendente), o de subordinados a 
superiores (ascendente). 
 
Leymann (1990, 1996) agrupa los comportamientos hostiles en cinco categorías: 
acciones dirigidas al autoestima y a la forma en la que ocurre la comunicación (restringir 
posibilidades de comunicación, evitar contacto con otros, etc.), ataques a las relaciones 
sociales personales (limitar posibilidades de mantener contactos con otros, aislar a la 
persona, etc.), ataques a la reputación de la persona (difundir rumores, ridiculizarle, etc.), 
ataques a la calidad profesional y a la situación vital (no dar tareas con significado, asignar 
tareas por debajo de la cualificación personal, etc.) y ataques a la salud (asignar tareas 
peligrosas, amenazas físicas, etc.). 
 
Zapf, Knorz y Kulla (1996) también hacen una clasificación de las conductas 
hostiles agrupándolas por factores: ataques a la víctima con medidas organizativas, ataques 
a las relaciones sociales de la víctima con aislamiento social, ataques a la vida privada de la 
víctima, violencia física, ataques a las actitudes de la víctima, agresiones verbales y 
rumores. 
 
El acoso psicológico en el trabajo constituye un problema significativo entre los 
trabajadores europeos. Según la IV Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo 
(EUROFOUND, 2005), el 5% de los trabajadores europeos sufrió acoso psicológico durante 
el año 2005. En España, la V Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo (MTAS, 2004) 
realizada mediante entrevistas estructuradas, cifra en un 2.8% –criterio estricto- a los 
trabajadores que se les acosa de forma semanal o diaria, y del 4.5% –criterio menos estricto- 
se les acosa de forma mensual, semanal o diaria.  Piñuel (2001) cifra en un 16% la 
incidencia del acoso psicológico en España en el II Barómetro CISNEROS.  En el año 2006, 
se publicó un número monográfico sobre el acoso psicológico en España en el que se indicó 
que las investigaciones incluidas informaban de una prevalencia del 9.2% al 18.9% 
(Moreno-Jiménez y Rodríguez-Muñoz, 2006).  
 
En cuanto a los distintos sectores productivos, Di Martino et al. (2003), comparando 
las tasas de incidencia de distintos sectores de riesgo, señalan que la administración pública 
y la defensa (14%), educación y salud (12%), hoteles y restaurantes (12%), y transportes y 
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comunicaciones (12%), tienen tasas más altas que el resto de sectores analizados, mientras 
que el de la agricultura y pesca apenas alcanza el 3%. Centrándonos en España, los 
resultados de la V Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo (MTAS, 2004), mostraron 
que el sector servicios es el más afectado, y dentro de éste, las ramas de actividad de 
servicios sociales y administración/banca con un 6.2% y un 5.8%, respectivamente. Los 
sectores de la industria (3.5%) y la construcción (1%) están significativamente menos 
afectados.  
  
Distintos estudios han puesto de manifiesto que el acoso psicológico se relaciona con 
diferentes problemas de salud y bienestar, como por ejemplo ansiedad, problemas 
psicosomáticos, la satisfacción personal, irritabilidad y depresión (Björkqvist, Österman y 
Hjelt-Bäck, 1994; Leymann y Gustafsson, 1996; Moreno-Jiménez, Rodríguez-Muñoz, 
Garrosa y Morante, 2005; Messeguer, Soler, García-Izquierdo, Sáez y Sánchez, 2007; Topa, 
Gallastegui y Morales, 2006; Topa et al., 2007). Otros efectos comunes del padecimiento de 
este problema son la sintomatología postraumática, ciertas alteraciones psicofisiológicas 
(Hansen et al., 2006; Leymann y Gustafsson, 1996) y problemas de sueño (Moreno-
Jiménez, Rodríguez-Muñoz, Sanz-Vergel y Rodríguez-Carvajal, 2008). También se han 
encontrado asociaciones entre el acoso psicológico y aspectos organizacionales, tales como 
rendimiento laboral, intención de abandono, negligencia en las tareas, satisfacción laboral, 
conductas de ciudadanía organizacional y compromiso organizacional (Cortina y Magley, 
2003; Mikkelsen y Einarsen, 2002). En general, la mayoría de los estudios pone de 
manifiesto su influencia negativa tanto para el trabajador como para la organización. 
 
 




 En el estudio de la agresión laboral existen aproximaciones teóricas que se centran 
en las variables organizacionales y otras que hacen énfasis en el papel que pueden tener las 
variables personales de la víctima (tanto de personalidad como sociodemográficas). 
 
 Los estudios que mayor atención y aceptación académica han tenido, son aquellos 
que consideran las características laborales como los predictores más claros de la agresión 
laboral. En general insisten en la importancia que tienen los valores, normas y prácticas más 
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frecuentes en una organización, que a su vez determinan las conductas que se considerarán 
aceptables dentro del contexto laboral (Björkqvist et al., 1994; Einarsen, Raknes y 
Matthiesen, 1994; Leymann, 1990; Pryor y Fitzgerald, 2003; Tepper, Duffy y Henle, 2002).  
 
Por ejemplo, algunas aproximaciones destacan que los ambientes laborales 
caracterizados por la ambigüedad, el conflicto de rol y la sobrecarga laboral son 
facilitadores de la aparición de conductas agresivas (Spector y O’Connell, 1994; Topa, et 
al., 2007), así como, el estilo de liderazgo de los superiores y el control sobre su trabajo 
(Hoel y Cooper, 2000; Vartia, 1996), las demandas laborales, el contenido de la tarea 
(Moreno-Jiménez, Martínez, Rodríguez-Muñoz y Gálvez, 2006; Zapf et al., 1996), la 
comunicación interna y el clima organizacional (Moreno-Jiménez, Rodríguez-Muñoz, 
Morante y Rodríguez-Carvajal, 2004).  
 
 Para algunos, la distancia de poder es una variable importante (Liefooghe y 
Mackenzie-Dawey, 2001) y las relaciones fuertemente jerarquizadas favorecen el 
surgimiento de violencia agresión laboral (Ashforth, 1997). Para otros, la justicia, actúa 
como un filtro a través del cual las conductas son evaluadas, influyendo en cuáles son 
consideradas agresión laboral o no (Dietz, Robinson, Folger, Baron, y Schulz, 2000; Dupré, 
2004; Topa et al., 2007), por ejemplo, en contextos laborales donde los comportamientos 
injustos son frecuentes, los umbrales de tolerancia a situaciones agresivas serán más altos 
que en otros contextos organizacionales.  
 
Finalmente, otras aproximaciones indican que ciertas políticas y prácticas 
empresariales tales como los despidos, reestructuración, remodelación, reducción de 
plantilla, fusiones etc., se han relacionado con la aparición del agresión en el trabajo (Baron 
y Neuman, 1998; McCarthy, Sheehan y Wilkie, 1995, Piñuel, 2004), e incluso ante estas 
situaciones, los miembros de la organización puede ampliar el rango de comportamientos 
tolerados. 
 
A continuación se profundizará en algunos de ellos, específicamente en los incluidos 





 1. JUSTICIA ORGANIZACIONAL   
 
La justicia organizacional hace referencia a las percepciones de los empleados sobre 
lo que es justo o injusto dentro de la organización a la que pertenecen, si han sido tratados 
equitativamente, y cómo los aspectos que tienen en cuenta en su evaluación, influyen en 
otras variables relacionadas con el trabajo (De Boer, Bakker, Syroit y Schaufeli, 2002; 
Moorman, 1991). 
 
Una de las aproximaciones más completas en el estudio de la justicia es la de 
Colquitt (2001), quien ha encontrado evidencias sólidas de la existencia de las cuatro 
dimensiones propuestas por Greenberg (1993), denominadas justicia distributiva, 
procedimental, interpersonal e informativa. 
 
La justicia distributiva hace referencia a la relación de los incentivos con el esfuerzo 
laboral, la justicia procedimental tiene que ver con los criterios y procedimientos utilizados 
para dar recompensas, la justicia interpersonal se refiere al trato interpersonal recibido por 
parte de las figuras de autoridad durante la ejecución del trabajo y la justicia informativa 
hace alusión a la calidad de las explicaciones recibidas sobre temas relacionados con el 
trabajo, la tarea y los incentivos (Greenberg, 1993; Colquitt, 2001). 
 
La justicia organizacional se ha asociado reiteradamente con actitudes y conductas 
positivas en el trabajo, mientras que la injusticia suele conducir a reacciones negativas 
(Cohen-Charash y Spector, 2001; Cropanzano y Greenberg, 1997). 
 
La percepción de injusticia organizacional puede ser un indicador de una cultura de 
trabajo hostil, la cual consistentemente ha mostrado estar vinculada a comportamientos 
agresivos en el trabajo (Baron y Neuman, 1996; Greenberg y Barling, 1999; Naumann y 
Bennett, 2000; Neuman y Baron, 1997; Tepper et al., 2002). Estos pueden deberse a una 
reacción colectiva ante un ambiente injusto que puede conducir a una oposición a las 
normas organizacionales que permiten este tipo de situación (Dietz, Robinson, Folger, 
Baron, y Schulz, 2003). En el caso concreto del acoso sexual, estudios recientes han 
indicado que existe una fuerte asociación entre el clima organizacional (dentro del cual se 
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puede incluir la justicia) y la aparición de este tipo de agresión (O'Leary-Kelly, Bowes-
Sperry, Arens y Lean, 2009; Willness, Steel y Lee, 2007). 
 
Otras investigaciones han señalado la relación entre la injusticia laboral y la 
aparición de consecuencias emocionales. Francis, Kelloway, Barling y Keeley (2003) 
indicaron un aumento en la probabilidad de presentar tensión emocional; Tepper (2001) 
encontró que las percepciones de injusticia procedimental y distributiva estaban asociadas 
con el aumento de síntomas emocionales como depresión, agotamiento emocional y 
ansiedad; Elovainio y sus colegas (Elovainio, Kivimäki y Helkama, 2001; Elovainio, 
Kivimäki y Vahtera, 2002) observaron relaciones consistentes entre percepciones de 
injusticia procedimental, interpersonal e informativa y un aumento en la experimentación de 
tensión emocional, ausentismo laboral relacionado con enfermedad y disminución del 
estado de salud informado. 
 
En un meta-análisis llevado a cabo por Hershcovis et al., (2007), se ha encontrado 
que la injusticia interpersonal es uno de los mayores predictores de agresión, encontrando 
concretamente que es un mayor predictor de la agresión dirigida hacia el supervisor que la 
ejercida hacia compañeros.   
 
En un estudio previo llevado a cabo por este mismo autor, los resultados indicaron 
que la injusticia distributiva era predictora de agresión dirigida hacia compañeros de trabajo 
(Hershcovis et al., 2004); este último resultado sugiere que a través de la comparación 
social, los empleados pueden envidiar a los trabajadores que tienen un mejor salario, lo cual 
los puede llevar a cometer actos agresivos contra ellos; investigaciones en esta misma línea 
han encontrado que la envidia asociada a condiciones de trabajo desfavorables se relaciona 
positivamente con la agresión (Cohen-Charash, Mueller y Goldman, 2004). 
 
En relación con la justicia procedimental, diversos estudios han mencionado su 
asociación con agresión laboral (Bennett y Robinson, 2000; Greenberg y Barling, 1999); 
concretamente, Greenberg y Barling (1999) observaron que la percepción de justicia 
procedimental predecía la agresión dirigida a los jefes o supervisores pero no hacia 
compañeros o subordinados.  No obstante, Hershcovis et al., (2007), señalaron que después 
de controlar otra serie de variables predictoras, el efecto principal de la baja justicia 
procedimental era insignificante.   
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De igual manera, se ha encontrado que la injusticia distributiva, procedimental, 
interpersonal e informativa actúa como factor antecedente de la aparición de conductas 
contraproducentes en el trabajo (Aquino et al., 2001;  Skarlicki y Folger, 1997; Skarlicki et 
al., 1999). Tepper (2000) encontró asociaciones negativas entre justicia interpersonal e 
intención de abandono y otros investigadores, han indicado asociaciones entre exposición a 
injusticia laboral y estrés, e injusticia y consecuencias de estrés (Cropanzano, Goldman y 
Benson III, 2005; Elovainio et al., 2001, 2002;  Tepper, 2001; Zohar, 1995).  
 
2. ESTRÉS DE ROL 
 
La teoría del rol (Kahn et al., 1964), se basa en la idea de que las personas 
desempeñan diferentes roles que se corresponden con determinadas expectativas. No 
obstante, cuando los individuos tienen que desempeñar múltiples roles a la vez, resulta muy 
complicado cumplir las expectativas de todos ellos, por lo que es probable que se 
experimente conflicto. 
 
En una organización, el “rol” de cada uno sería un conjunto de expectativas de 
conducta asociadas con su puesto, un patrón de comportamiento que se espera de quien 
desempeñe cada puesto con cierta independencia de la persona que sea (Kahn y Quinn, 
1970). El estrés de rol se origina por el desempeño de roles en la organización, y comprende 
tanto la ambigüedad de rol como el conflicto de rol (Rizzo, House y Lirtzman, 1970). 
 
De acuerdo con Ironson (1992), lo deseable es que la persona perciba concordancia 
entre las expectativas de la organización y las suyas propias acerca del rol que debe jugar, 
estando su papel claramente configurado y asumido por todos. Cuando el individuo percibe 
divergencias entre ellas, se podría hablar de una situación de conflicto de rol.  Por otra parte, 
dentro de la organización también puede existir la ambigüedad de rol, que se produce 
cuando la persona no percibe una clara definición respecto al rol que debe jugar y tiene una 
imagen confusa del mismo. Las situaciones de ambigüedad y de conflicto de rol en el 
trabajo, repercuten negativamente en el bienestar psicológico y se les considera como 
fuentes de tensión para la persona que las experimenta.  
 
 El conflicto de rol se define como la situación en la que la persona tiene que 
desempeñar a la vez varias tareas que resultan incompatibles entre sí (Kahn et al., 1964). 
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Puede haber incongruencia por expectativas divergentes dentro de la propia organización, 
por incompatibilidad temporal, por conflictos con el propio sistema de valores y creencias o 
por conflicto entre los distintos roles individuales. De acuerdo con Hershcovis et al. (2004) 
de los estresores de rol, el conflicto de rol es el que más se asocia con agresión laboral. En 
estudios previos también se había visto esta relación; por ejemplo, Einarsen et al. (1994) 
encontraron relaciones positivas entre acoso psicológico y conflicto de rol y Chen y Spector 
(1992) subrayaron su relación con agresión interpersonal. 
La ambigüedad de rol ocurre cuando una persona no tiene información clara sobre 
las tareas que tiene que desempeñar en su trabajo (Kahn et al., 1964). El trabajador con 
ambigüedad de rol vive en la incertidumbre, no sabe qué se espera de él, es decir, no tiene 
configurado con claridad cuál es su rol en la empresa. Se genera cuando no están claramente 
definidas las tareas o hay falta de definición por información incompleta, poco concisa y 
muy cambiante sobre los objetivos del trabajo, las responsabilidades, la comunicación y las 
relaciones, la autoridad y los procedimientos. En diferentes estudios se ha encontrado 
asociaciones positivas entre ambigüedad de rol y agresión laboral (Bedeian, Armenakis y 
Curran, 1980; Einarsen et al., 1994) 
Aunque es frecuente experimentar ambigüedad de rol ante cualquier cambio puntual 
en el puesto o en la organización, esta ambigüedad es transitoria y, a pesar de no ser 
positiva, no tiene efectos debilitantes. En cambio, si se da una situación de ambigüedad 
continuada significaría una mayor amenaza para los mecanismos de adaptación del 
trabajador (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo INSHT, 2001). 
La ambigüedad y el conflicto de rol son dos de las principales fuentes de estrés 
organizacional (Rizzo et al., 1970) y son predictores significativos de la agresión laboral 
(Beehr y Glazer, 2004).  
 
Ante situaciones de estrés de rol (conflicto y  ambigüedad de rol) es posible que los 
agresores experimenten emociones negativas en su  trabajo, que los lleven a “descargarse” 
con sus compañeros. El estrés de rol y la agresión laboral y tienen como elemento común 
que son inherentemente sociales; el estrés de rol tiene que ver con las características de los 
mensajes de otras personas y la agresión laboral son conductas del mismo grupo de personas 
(clientes, jefes, compañeros de trabajo) (Bowling y Beehr, 2006; Spector y O’Connell, 
1994). 
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Siguiendo esta línea de argumentación, algunas investigaciones previas en el campo 
del acoso psicológico han encontrado que algunas víctimas describen sus lugares de trabajo 
como altamente estresantes, viéndose afectado su rendimiento y ejecución de tareas (Zapf, 
1999), lo cual a su vez se ha visto asociado a recibir un mayor maltrato y conductas 
agresivas por parte de compañeros y jefes; como indica Leymann (1996), aquellos que no 
son capaces de afrontar las demandas de su trabajo son percibidos como personas que 
“merecen” ser hostigadas. 
 
Los entornos de trabajo con altos niveles de estrés de rol son más difíciles y 
desagradables y requieren más esfuerzos por parte de los trabajadores para encontrarse 
cómodos, generando un mayor agotamiento y mayores niveles de burnout (Garrosa, 
Moreno-Jiménez, et al., 2008; Osca, González-Camino, Barderá y Peiró, 2003). 
 
El estrés de rol también se ha  asociado a diferentes consecuentes que pueden afectar 
tanto al trabajador como a la organización. Según Buunk, De Jonge, Ybema y De Wolff 
(1998) una exposición intensa o prolongada a estresores laborales, entre ellos el estrés de 
rol, puede causar graves problemas tanto físicos como psicológicos. El conflicto y la 
amigüedad de rol se relacionan negativamente con la satisfacción laboral, la implicación con 
el trabajo, la autoestima y la intención de abandono; y positivamente con la ansiedad, 
depresión y trastornos psicosomáticos (Arts, 2001; Collins, 2000; Peiró, González-Romá, 
Tordera, Mañas, 2001). 
 
 
3. CARACTERÍSTICAS LABORALES 
 
Estudios previos han indicado como posibles características laborales que pueden 
influir en la agresión organizacional, el tipo de contrato laboral; específicamente contratos 
temporales o por obra y servicio, que implican inestabilidad laboral; la ocupación siendo los 
más afectados los trabajadores cualificados (24.2%) en comparación con los directivos 
(15.4%) y los mandos medios (7,4%) (Baron y Neuman, 1996; Moreno-Jiménez et al, 2005; 
Instituto de la Mujer y MTAS, 2006); en relación con la estructura organizativa, se han 
encontrado asociaciones entre la agresión laboral y hacer parte de empresas grandes y del 
sector privado (Einarsen y Skogstad, 1996; Instituto de la Mujer y MTAS, 2006; 
EUROFOUND, 2005) y el horario laboral, en el que autores como Baron y Neuman (1996) 
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han señalado como horarios de mayor riesgo los de tiempo partido, mientras que autores 
como Hoel y Cooper (2000)  han indicado los de tiempo completo. 
 
Complementariamente resulta relevante atender a la  distribución por sectores, de 
trabajadores que manifiestan haber sido objeto de conductas agresivas en el trabajo. La 
revisión de la literatura indica que uno de los sectores más afectados es el sector servicios, 
formado desde un punto de vista económico, por las actividades terciarias (comercio, 
transporte, comunicaciones, finanzas, turismo, hostelería, sanidad, educación, etc.), 
diferentes a las del sector primario o agropecuario y a las del sector secundario o  industrial.  
El Department of Industry, Science and Resources (1999) ha propuesto una definición 
ampliamente aceptada de los servicios, en la que se establece que este sector está integrado 
por actividades que proporcionan ayuda, utilidad o cuidados, experiencia, información u 
otro contenido intelectual, siendo la mayoría de su valor intangible, en lugar de residir en el 
producto físico.  
 
El sector servicios es, por tanto, una parte muy diversificada de la economía que 
abarca desde sectores intensivos en tecnología y conocimientos, hasta servicios poco 
tecnológicos y poco cualificados. En España, este sector está ocupado por el 66% de la 
población trabajadora activa y por una alta proporción de mujeres, excepto en la rama del 
transporte. (Instituto de la Mujer y MTAS, 2006). 
 
Es importante señalar, que el sector servicios ha pasado a ser con diferencia, el 
predominante en nuestras economías y el de mayor potencialidad de crecimiento en la 
creación de nuevos puestos de trabajo, con nuevas organizaciones en forma de 
subcontratación, externalización y organizaciones en forma de red, que limitan la jerarquía y 
aumentan la complejidad de las relaciones de trabajo, para convertirlas en relaciones de 
mercado o poveedor-cliente, evaluadas conforme a la calidad del servicio que se 
proporciona a los clientes internos y externos, todo esto bajo la perspectiva de una economía 
globalizada (Cuadrado y Rubalcaba, 2000). 
 
Específicamente en el sector servicios, se presenta una alta prevalencia de casos de  
agresión laboral  (Instituto de la Mujer y MTAS, 2006).  A nivel europeo, la última encuesta 
realizada indica que dentro de los servicios, los más afectados por esta situación son la 
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educación, la salud, la hostelería y la restauración y los menos afectados, la industria y la 
construcción (EUROFOUND, 2005).  
 
En el caso concreto de una de las formas de agresión contempladas en este estudio, 
el acoso psicológico, diferentes estudios han confirmado su mayor prevalencia en el sector 
servicios. Por ejemplo, Di Martino et al. (2003), señalan que la administración pública y la 
defensa (14%), educación y salud (12%), hoteles y restaurantes (12%), y transportes y 
comunicaciones (12%), tienen tasas más altas que el resto de sectores analizados, mientras 
que el de la agricultura y pesca apenas alcanza el 3%.  
 
En un estudio hecho en los últimos años en el sector servicios, puntualmente en 
restaurantes, se indicó que era claramente un grupo en riesgo frente a situaciones de 
agresión laboral y acoso psicológico (Mathisen, Einarsen y Mykletun, 2008). Estudios 
previos ya habían resaltado que los restaurantes son lugares de trabajo agresivos y 
ajetreados, donde prevalece el abuso psicológico, verbal y físico (Johns y Menzel, 1999).  
 
Parece existir en el sector de la restauración, el supuesto de que los empleados deben 
aceptar el maltrato y la agresión como una parte natural de su actividad; se han señalado 
como posibles factores de riesgo en este tipo de trabajo, el tener unas condiciones físicas 
incómodas o desagradables (exceso de ruido, temperatura elevada, etc.), salarios bajos, 
presión temporal, conflictos de intereses entre compañeros (p.e., entre cocineros y  
camareros), entre otros (Pratten, 2003).  Todas estas condiciones desfavorables de trabajo, 
pueden fomentar actitudes de hostilidad, siendo un medio propicio para la agresión. 
 
Einarsen y Skogstad (1996) a partir de un estudio realizado con trabajadores de la 
hostelería en Noruega, concluyeron que el acoso psicológico era frecuente en este sector.  
Resultados similares se han encontrado a partir de una encuesta aplicada a 3.044 
trabajadores recepcionistas ingleses, de los cuales un 13% indicó haber sido agredido por 
algún compañero de trabajo (Anon, 1994). 
 
Por otra parte, de acuerdo con Gettman y Gelfand (2007) trabajar en el sector 
servicios implica además de un contacto constante con clientes, tener que ser agradable con 
ellos (aspecto que respalda y recompensa la organización), lo cual hace vulnerables a los 
trabajadores ante posibles situaciones de agresión. De acuerdo con Harris y Reynolds (2003) 
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y Ben-Zur y Yagil (2005), existe una tendencia a la “soberanía del cliente” que implica que 
debe ser tratado con cortesía y como si tuviera la razón; sin embargo, el cliente no tiene la 
obligación de mostrar buenas manera y buen trato hacia quien le presta el servicio. Por otra 
parte, se considera que este tipo de tareas puede implicar una carga emocional debido a la 
necesidad de tener que esconder las propias emociones o de compartir los problemas de 
otras personas (INSHT, 2007). 
 
 




 La respuesta ante los estresores laborales, en este caso concreto frente a la agresión 
laboral, puede verse afectada no sólo por variables situacionales, sino también por las 
diferencias individuales de los trabajadores, como son sus características sociodemográficas 
y de personalidad. A continuación se abordarán cada una de ellas, haciendo énfasis en las 
variables personales incluidas en el presente estudio. 
 
1. VARIABLES SOCIODEMOGRÁFICAS 
 
Determinadas características de la persona pueden estar actuando en el proceso de 
agresión laboral. En ocasiones, dichas características se han analizado como antecedentes; 
sin embargo, diversos estudios han focalizado su atención en el posible papel moderador 
que las variables sociodemográficas pueden tener en la aproximación a este tema. 
 
La literatura revisada indica que las personas más susceptibles a recibir diferentes 
tipos de agresión laboral son quienes ocupan una posición jerárquica baja en la 
organización, las mujeres, los grupos minoritarios, las personas jóvenes y solteras, entre 
otros (Gutek et al., 1990; Moreno-Jiménez, Rodríguez-Muñoz, Garrosa, Morante y 
Rodríguez-Carvajal, 2005; Murrell, 1996; Pryor y Whalen, 1997). 
 
Una de las variables sociodemográficas que ha recibido mayor atención en el estudio 
de la agresión laboral es el género. La mayor parte de los estudios coinciden que las 
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víctimas suelen ser las mujeres. Por ejemplo, en la última Encuesta Europea sobre 
Condiciones de Trabajo (EUROFOUND, 2005), se observó que las mujeres padecen más 
hostigamiento y acoso moral que los hombres.  
 
Aunque los hombres también son víctimas de agresión laboral, ciertas formas de la 
misma, como el acoso sexual, el incivismo y el acoso psicológico se presentan 
especialmente en las mujeres (Cortina et al., 2001; Moreno-Jiménez, et al., 2005). La 
Comisión de Igualdad de Oportunidades de Empleo de EE.UU (2005) encontró que el 86% 
de las víctimas de acoso sexual eran mujeres, mientras que los hombres lo eran en un 14%.  
En la misma línea,  la  IV Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo en la Unión 
Europea arrojó datos que indicaban que el número de mujeres víctimas de una atención 
sexual no deseada triplicaba al de los hombres (EUROFOUND, 2005).  En España, según la 
última encuesta de Condiciones de Trabajo (INSHT, 2007) la población más afectada por 
agresión laboral son las mujeres. Existen sin embargo, estudios donde no se han encontrado 
diferencias de género entre las víctimas de agresión laboral, específicamente en situaciones 
de acoso psicológico (bullying) y abuso emocional (Einarsen y Skogstad, 1996; Keashly, 
Trott y MacLean, 1994). 
 
Una posible explicación a la diferencia de género de las víctimas de agresión en el 
lugar de trabajo, se puede encontrar en la relación que existe entre ésta y la discriminación 
laboral. De acuerdo con un estudio realizado por el Instituto de la Mujer y MTAS (2006), 
con una muestra de 2.007 mujeres trabajadoras activas, el 18,6% afirmó haberse sentido 
discriminadas por su género en el trabajo. Las situaciones más mencionadas fueron: 
menores sueldos en puestos de la misma categoría (31%), dificultad de acceso a puestos de 
mayor nivel (29,1%), realización/asignación de tareas menos cualificadas (21,3%), trato 
verbal discriminatorio (16,1%) y mayores dificultades en sectores masculinizados (14,2%). 
Se debe destacar, que según el entorno laboral (femenino o masculino) estos porcentajes de 
discriminación variaron. En entornos marcadamente masculinos fue de 24.5%, en entornos 
mixtos (equilibrio en el número de hombres y mujeres) de 22% y en entornos femeninos de 
13%. 
 
Una variable sociodemográfica que suele citarse en los estudios sobre agresión 
laboral es la edad; específicamente, se han encontrado que las víctimas de diversas formas 
de agresión suelen ser personas jóvenes (Einarsen y Raknes, 1997); a nivel europeo se ha 
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indicado que la mayoría de las víctimas están en el rango de edad de 15 a 29 años, seguidas 
por las de 30 a 49 años (EUROFOUND, 2005); en España se ha visto esta misma tendencia 
en la última Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo (INSHT, 2007), así como en 
otros trabajos científicos (Moreno-Jiménez et al., 2005; Secretaría Confederal de la Mujer 
de CC.OO, 2000). 
 
Existen datos contradictorios en cuanto a la relación entre agresión laboral y nivel de 
estudios. Algunos han indicado que las personas con menor nivel académico son las más 
afectadas (Moreno-Jiménez, Rodríguez-Muñoz, Salin y Morante, 2008), mientras que otros 
han encontrado que las personas con estudios medios y superiores suelen ser las víctimas 
más frecuentes de diferentes formas de agresión (Instituto de la Mujer y MTAS, 2006). 
 
Otras variables sociodemográficas de las víctimas que han aparecido asociadas a la 
agresión laboral son el pertenecer a grupos minoritarios (p.e., inmigrantes), el estado civil, 








2.1. Afecto Negativo 
 
De acuerdo con el planteamiento de Watson y colaboradores (Watson y Tellegen, 
1985; Watson, Clark, y Tellegen, 1988) las emociones se pueden agrupar en aquellas 
relacionadas con el afecto positivo y el afecto negativo. Estas dos dimensiones principales 
del afecto han sido conceptualizadas como estados afectivos (fluctuaciones transitorias en el 
ánimo) o como rasgos (predisposiciones más o menos estables). 
 
El rasgo de afecto positivo implica la experiencia constante de emociones positivas  
como estar alerta, activo, con energía, satisfecho; mientras que el rasgo de afecto negativo 
implica una tendencia a percibir las cosas negativamente y una predisposición a 
experimentar estados emocionales aversivos como disgusto, ira, nerviosismo. 
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Las dimensiones de afecto positivo y negativo se han asociado a otros rasgos; por 
ejemplo, el afecto positivo con la extraversión y el afecto negativo con el neuroticismo 
(Clark, Watson y Mineka, 1994; Watson y Pennebaker, 1989).  
 
De igual se han realizado diferentes estudios en los que ambas dimensiones aparecen 
relacionadas con aspectos como estrés y salud. Específicamente, el afecto positivo, ha 
aparecido asociado a una mayor participación social, mayor frecuencia de realización de 
ejercicio físico y autoinformes de sucesos placenteros (Clark, y Watson, 1988). El afecto 
negativo, por otra parte, ha correlacionado positivamente con autoinformes de estrés y 
quejas somáticas (Zellars, Meurs, Perrewé, Kacmar y Rossi, 2009), así como con problemas 
de salud objetivos (Watson y Pennebaker, 1989). 
 
En el campo de la Psicología Organizacional, diversas investigaciones han 
encontrado que el afecto negativo puede afectar la experiencia psicológica del estrés;  por 
ejemplo, las personas con alta afectividad negativa perciben mayor nivel de conflicto en el 
trabajo (Spector y Jex, 1998), son más reactivos ante las demandas laborales (Spector, Chen 
y O’Connell, 2000) y llevan a cabo con mayor frecuencia conductas contraproducentes en el 
trabajo (Tepper, Duffy y Shaw, 2001). Este tipo de resultados indican que las personas con 
alta afectividad negativa son más sensibles y reactivos ante eventos negativos y estresores 
(Douglas y Martinko, 2001). 
 
De acuerdo con Folger y Skarlicki (1998) las personas con alta afectividad negativa 
o neuroticismo suelen ser más sensibles ante situaciones de injusticia en el contexto laboral, 
lo cual puede conducir a respuestas conductuales negativas (agresión). Skarlicki et al., 
(1999) encontraron que el afecto negativo interactuaba con la percepción de injusticia en la 
predicción de conductas de venganza en al ámbito organizacional. En esta misma línea de 
trabajo, Raver (2004) encontró interacciones entre emocionalidad negativa (hostilidad 
disposicional) y la justicia interpersonal en la predicción de conductas contraproducentes en 
el trabajo.  
 
En estudios recientes (Milam, Spitzmueller y Penney, 2009) se ha indicado que el 
incivismo laboral presenta una relación positiva con afectividad negativa. Weiss y 
Cropanzano (1996) consideran que la afectividad negativa influye en la manera en la que los 
individuos interpretan situaciones como el incivismo laboral, es así como un comentario o 
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acción sin importancia de un compañero de trabajo, puede ser interpretado como algo 
amenazador. Otros estudios han indicado que el afecto negativo correlaciona con bajos 
niveles de satisfacción laboral (Cropanzano y James, 1993; Thoresen, Kaplan, Barsky, 
Warren y Chermont, 2003), con intención de abandono (Maertz y Griffth, 2004; 
Zimmerman, 2008) y con conductas contraproducentes (Douglas y Martinko, 2001; 
Hepworth y Towler, 2004). 
 
2.2. Competencia Emocional  
 
En los últimos años los investigadores han ido aumentado el interés por el estudio de 
las emociones dentro del lugar de trabajo; en relación a esta área de conocimiento se ha 
considerado la intervención de las emociones como una parte muy importante e inherente al 
propio trabajo, sobre todo en los trabajos de tipo asistencial o de servicios.  
 
La competencia emocional ha sido definida como la demostración de la autoeficacia 
en la utilización de las emociones en las interacciones sociales, entendiendo la autoeficacia 
como la creencia que tiene la persona sobre su capacidad y habilidad para alcanza un 
determinado objetivo (Saarni, 2000). La competencia emocional sería el resultado  de 
procesos de desarrollo, siendo una habilidad que se puede adquirir con el tiempo. 
 
La competencia emocional comprende una serie de capacidades que tienen que ver 
con conocimiento de las propias emociones, habilidades para diferenciar y entender las 
emociones de otros, habilidad para usar un vocabulario amplio y variado de expresión de las 
emociones, capacidad para empatizar, habilidades para diferenciar entre la expresión 
emocional interna y externa, capacidad para utilizar estrategias de afrontamiento adaptativas 
ante las emociones negativas o el estrés, conocimiento de la comunicación emocional dentro 
de las diferentes relaciones sociales y capacidad de autoeficacia emocional. 
 
Dentro del campo de la competencia emocional se suelen tener en cuenta las 
diferencias que pueden haber entre hombres y mujeres; se ha afirmado que estas últimas 
suelen ser emocionalmente más expresivas que los hombres, que tienen una mayor 
comprensión de las emociones y que suelen mostrar mayor habilidad en ciertas 
competencias interpersonales, como son el reconocimiento de las emociones de los demás, 
una mayor expresión verbal y una mayor empatía (Garrosa, 2006; Lafferty, 2004; Tapia y 
 71
Marsh II, 2006).  Existen además evidencias de diferencias cerebrales entre hombres y 
mujeres, en cuanto a las áreas de procesamiento emocional (Baron-Cohen, 2003; Gur, 
Gunning-Dixon, Bilker y Gur, 2002).  
 
En España, se ha elaborado un instrumento que permite medir la competencia 
emocional, en el cual se recogen tres dimensiones que haría parte del concepto: a) la 
discriminación emocional, entendida como la capacidad para reconocer las propias 
emociones, así como la habilidad para diferenciar y entender las emociones de los demás; b) 
la expresión verbal de las emociones, la cual se refiere a la capacidad de la persona para 
utilizar el vocabulario emocional y expresar así sus sentimientos y c) la empatía, concebida 
como la capacidad para ponerse en el lugar del otro y simpatizar, implicándose en las 
experiencias emocionales de los otros (Garrosa, Moreno-Jiménez, González y Gálvez, 
2006). 
 
La competencia emocional, aplicada al trabajo, consiste en trasladar este potencial al 
mundo laboral donde es crítica y tiene unas implicaciones muy positivas especialmente con 
la generación de un clima grupal positivo y eficaz (McClelland, 1999). Se relaciona también 
con la productividad, con la salud física y psicológica de los trabajadores y con el bienestar 
en la organización (Cherniss, 2001). La competencia emocional de los trabajadores favorece 
la creación de una cultura de respeto y atención entre ellos y hacia los clientes, un sistema 
directivo respetuoso y atento a las formas, una mayor adaptación a las exigencias laborales, 
un sistema de comunicación eficaz y flexible, una gestión más eficaz de la organización, 
una aceptación de la expresión de las emociones negativas (Moreno-Jiménez et al., 2002). 
 
La competencia emocional se ha visto asociada positivamente con la capacidad de 
resistencia ante situaciones estresantes (Garrosa, 2006; Gálvez, 2006), con el bienestar 
subjetivo (Harter, 1999; Janoff-Bulman y Frantz, 1997) y con el afrontamiento constructivo 
(Eisenberg, 2000). También se han encontrado efectos moderadores de esta variable, 
concretamente de la expresión verbal de las emociones, entre el conflicto trabajo-familia y 
familia-trabajo en relación con consecuentes psicológicos (Moreno-Jiménez et al., 2008); 
por otra parte, Giardini y Frese (2006) encontraron que la competencia emocional moderaba 




2.3. Experiencias de recuperación 
 
La recuperación se ha definido como un proceso de restablecimiento tras la 
exposición a una situación estresante que requiere un esfuerzo. Este proceso permite 
recobrar energía y renovar los recursos invertidos, considerándose como el opuesto al 
proceso de estrés y relacionado positivamente con bienestar y salud (Geurts y Sonnentag, 
2006;  Sonnentag y Ute-Vera, 2005). 
 
Se han estudiado qué tipo de actividades pueden ayudar a las personas a recuperarse 
(Sonnentag, 2001; Strauss-Blasche, Reithofer, Schobersberger, Ekmekcioglu y Marktl, 
2005); sin embargo, en investigaciones más recientes, autoras como Sonnentag y Fritz 
(2007) destacan que no es la actividad en sí misma la que ayuda al proceso de recuperación 
ante una situación de estrés, sino que es el proceso psicológico subyacente. Las personas 
pueden variar respecto a las actividades que les permiten recuperarse, por ejemplo, una 
persona puede experimentar recuperación del estrés laboral leyendo un libro, mientras otra 
lo hace caminando; aunque las actividades son diferentes, el proceso subyacente es similar 
(la relajación). 
 
Sonnentag y Fritz (2007) han propuesto cuatro experiencias de recuperación que se 
relacionan con mayores niveles de bienestar psicológico: a) distanciamiento psicológico del 
trabajo, b) relajación, c) actividades enriquecedoras y d) control del tiempo libre. 
 
El distanciamiento psicológico hace referencia a tomar distancia mental del trabajo y 
alejarse de los pensamientos relacionados con la actividad laboral e implicarse en otras 
actividades.  
 
Según el modelo esfuerzo-recuperación (Meijman y Mulder, 1998) la recuperación 
ocurre cuando no se hacen más demandas ni se continúa poniendo a prueba el sistema 
funcional utilizado durante el trabajo. Al distanciarse psicológicamente, la probabilidad de 
demandas sobre este sistema funcional se reducen. Cuando no hay distanciamiento y se 
continúa pensando sobre asuntos laborales, los mismos sistemas funcionales se están 
utilizando constantemente y no puede darse una recuperación completa. La elevada 
implicación en el trabajo y la sobrecarga laboral dificultan el proceso de distanciamiento 
psicológico (Sonnentag y Kruel, 2006). 
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El distanciamiento psicológico del trabajo ayuda a recuperarse del estrés. En un 
estudio realizado por Sonnentag y Bayer (2005) se encontró que quienes se distanciaban 
psicológicamente del trabajo tenían mejor humor y experimentaban menos fatiga al final del 
día en comparación con quienes continuaban pensando en asuntos laborales. 
 
La relajación se caracteriza por un estado de baja activación y un incremento del 
afecto positivo (Stone, Kennedy-Moore y Neale, 1995). Existen diversas técnicas para 
alcanzar este estado: relajación muscular progresiva (Jacobson, 1938), meditación 
(Grossman, Niemann, Schmidt y Walach, 2004), caminar tranquilamente en un ambiente 
natural agradable (Hartig, Evans, Jamner, Davis y Gärling, 2003), escuchar música 
(Pelletier, 2004), entre otros. Algunas personas experimentan relajación a partir de 
actividades que requieren poco esfuerzo físico o intelectual o que implican pocas demandas 
sociales de ellos (Tinsley y Eldredge, 1995). 
 
La relajación es importante en la recuperación en dos aspectos, por una parte, la 
prolongada activación a la que se ve expuesto el individuo durante las situaciones laborales 
estresantes, es un mecanismo que media en la aparición de enfermedades. El proceso para 
reducir dicha activación es crucial para el reestablecimiento del organismo (Brosschot, 
Pieper y Thayer, 2005).  Por otra parte, las emociones positivas pueden disminuir los efectos 
de las emociones negativas (Fredrickson, 2000). De esta manera, el afecto positivo que 
resulta de la relajación puede reducir las molestias relacionadas con el estrés tanto en el 
corto como en el largo plazo (Stone et al., 1995; Van der Klink, Blonk, Schene, y Van Dijk, 
2001). 
 
Se consideran actividades enriquecedoras aquellas que distraen del trabajo, implican 
desafíos, brindan oportunidades de aprendizaje en otros dominios y permiten demostrar 
competencias y habilidades. Por ejemplo, tomar clases de idiomas, subir una montaña o 
aprender un nuevo pasatiempo (Fritz y Sonnentag, 2006). 
 
Estas actividades aunque pueden implicar demandas adicionales en el individuo, se 
espera que favorezcan la recuperación ya que ayudan a construir recursos internos nuevos 
(habilidades, competencias) y fortalecen la auto-eficacia (Bandura, 1997). Además, estas 
actividades contribuyen a incrementar el humor positivo (Parkinson y Totterdell, 1999). 
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La realización de actividades enriquecedoras favorece la recuperación.  En diferentes 
estudios se ha encontrado por ejemplo, que el practicar un deporte se asocia a un aumento 
en el afecto positivo (Rook y Zijlstra, 2006; Sonnentag y Natter, 2004).  
 
Finalmente, el control del tiempo libre desde la perspectiva de Sonnentag y Fritz 
(2007) se refiere al grado en que una persona puede decidir las actividades que quiere 
realizar, el momento y la forma de llevarlas a cabo durante su tiempo libre. 
 
La experiencia de control durante el tiempo libre permite satisfacer el deseo de 
control aumentando la autoeficacia y sentimientos de competencia y como consecuencia 
promover el bienestar.  De esta manera, el control puede actuar como una fuente externa que 
incrementa la recuperación del trabajo durante el tiempo libre. El control del tiempo libre 
favorece la oportunidad de escoger las actividades que se prefieran  y que pueden ser de 
especial ayuda en el proceso de recuperación. 
 
Diferentes estudios en el campo de la recuperación han encontrado relaciones 
negativas entre los cuatro procesos mencionados y estresores laborales (p.e., presión 
temporal, ambigüedad de rol, no disponer de información necesaria para el trabajo, etc.); 
específicamente con distanciamiento psicológico del trabajo (Cropley y Purvis, 2003; 
Grebner, Semmer y Elfering, 2005), relajación (Brosschot et al., 2005), actividades 
enriquecedoras  (Zohar, Tzischinski y Epstein, 2003; Van Hooff, Geurts, Kompier y Taris, 
2007) y control del tiempo libre (Sonnentag y Fitz, 2007). 
 
Finalmente, se han encontrado relaciones negativas entre los procesos de 
recuperación y problemas de salud, sintomatología psicológica, agotamiento emocional y 
desgaste profesional o burnout, siendo el distanciamiento psicológico del trabajo el que 
suele presentar correlaciones más fuertes con bienestar, lo cual indica que es la experiencia 
de recuperación más relevante. De manera opuesta, se han encontrado asociaciones 
positivas entre recuperación (específicamente distanciamiento psicológico, actividades 
enriquecedoras y control del tiempo libre) y estabilidad emocional y entre recuperación y  





2.4. Ideología de Rol de Género 
 
 
La ideología de rol de género, es otra variable de tipo personal que puede tener un 
papel importante en el ámbito de la agresión laboral.   
 
La ideología del rol de género, hace referencia a las creencias que tienen las personas 
en relación a los roles y conductas que mujeres y hombres deberían llevar a cabo, así como 
a las relaciones que ambos sexos han de mantener entre si. Los estereotipos del rol de 
género tienen un carácter “prescriptivo”, es decir, hacen referencia a lo que creemos que 
debería ser la conducta de mujeres y hombres, por ejemplo, las esposas son buenas amas de 
casa, las madres cuidan a sus bebés enfermos, los padres satisfacen las necesidades 
económicas de la familia, etc. (Moya, Navas y Gómez-Berrocal, 1991). 
 
Los roles de género son una construcción histórica que se nutre de los significados 
establecidos desde cada cultural o contexto, y son el sustrato sobre el que se configuran los 
diversos significados otorgados a los sexos (Pastor, 1998). Implican un amplio repertorio 
comportamental y de valores que, desde la deseabilidad social, delimitan el contenido de la 
masculinidad y feminidad, siendo adquiridos a través de los mecanismos de control que 
ponen en juego el proceso de socialización. 
 
En la cultura occidental, donde el papel de la familia en la organización social es 
básico, la bipolarización establecida por Parsons y Bales (1955) entre 
instrumentalidad/expresividad y la establecida por Bakan (1966) entre agency/communal 
(que describen la percepción de los hombres como fuente de acción, motivados para el 
dominio, y representan a las mujeres como fuente de reacción, menos egoístas y más 
preocupadas por los demás) es válida, debido a que estos rasgos están íntimamente 
vinculados a las diferentes  necesidades humanas, que la cultura ha transformado en roles 
sociales relativos a la estructura familiar (Pastor y Martínez-Benlloch, 1991). Parsons creía 
que la separación de esferas entre hombres y mujeres era funcional y contribuía a reducir la 
competencia  y el conflicto a nivel familiar. 
 
No obstante, el mantener esta división entre las cualidades instrumentales 
consideradas “masculinas” frente a las expresivas consideradas “femeninas” tiene como 
consecuencia la división del espacio en privado o doméstico frente al público o político 
 76
concebidos como esferas separadas para ambos. Asumir la distribución jerárquica de 
papeles en función del sexo consolida la discriminación sexual (Pastor, 2000).  De tal modo 
que la superación de la discriminación ha de pasar por la superación de los estereotipos y 
trascender con ello la categorización de los espacios en función del sexo. Asumiendo la 
flexibilidad de los rasgos para cada sexo y reconociéndose la legitimidad para ambos sexos 
de transitar tanto por los espacios públicos como privados a los que tradicionalmente hemos 
estado relegados en función de nuestro sexo. 
 
A pesar de los avances que se han dado en relación a la incorporación de las mujeres 
en el mundo laboral (espacio público), los estudios confirman la persistencia de los 
estereotipos del rol de género y con ello la discriminación en función del sexo y el todavía 
escaso papel de los hombres en el ámbito privado. 
 
El nivel de importancia que se le da a los roles familiares, maritales y ocupacionales, 
determina el grado de “tradicionalismo” o “igualitarismo” entre mujeres y hombres. Las 
mujeres con ideología igualitaria, le dan más importancia a los roles ocupacionales que las 
mujeres con ideología tradicional. En contraste, las mujeres actitudinalmente tradicionales, 
le dan un mayor énfasis a los roles marital y familiar, teniendo los roles ocupacionales una 
importancia secundaria.  En el caso de los hombres, aquellos con ideología igualitaria le dan 
la misma importancia a los roles maritales, familiares y ocupacionales; sin embargo, los 
hombres con ideología tradicional se perciben a ellos mismos como “el sustento económico 
de la familia” dándole a los roles ocupacionales el mayor valor (Johannesen-Schmidt y  
Eagly 2002). 
 
La ideología de rol de género puede influir en la forma en que los trabajadores 
afectados por situaciones de agresión laboral reaccionan o afrontan dichas situaciones. 
Somech y Drach-Zahavy (2007) señalan que las mujeres con roles más tradicionales tienen 
menos estrategias efectivas para resolver los problemas laborales. Por otra parte, 
Rederstorff, Buchanan y Settles (2007) indican en un estudio sobre acoso sexual, que las 
mujeres con actitudes de género menos tradicionales experimentan menos consecuencias 
psicológicas ante situaciones de acoso, que las mujeres con ideología más tradicional.  
Consideran que estos resultados se pueden deber a que las mujeres con actitudes menos 
tradicionales pueden atribuir este tipo de  agresión a factores sociales externos, lo cual 
puede actuar  como una factor moderador ante las posibles consecuencias psicológicas.  La 
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ideología de rol de género menos tradicional y más igualitaria pude cumplir una función de 








La evidencia acumulada a través de las investigaciones indica, que la agresión 
interpersonal conlleva consecuencias psicológicas negativas (Mikkelsen y Einarsen, 2001; 
Zapf, 1999),  consecuencias en la salud  (Cortina, et al., 2001; Duffy, Ganster y Pagon, 
2002) y en las actitudes y comportamientos en el trabajo (Ashforth, 1997; Keashly et al., 
1994; Tepper, 2000). 
 
 
1. CONSECUENCIAS INDIVIDUALES 
 
1.1. Alteraciones en la salud 
 
Diversos estudios confirman la relación existente entre haber experimentado 
situaciones de agresión laboral y el deterioro del bienestar psicológico de las víctimas. 
Específicamente se ha encontrado que además de humor negativo y miedo, después de 
episodios de agresión suelen aparecer síntomas de ansiedad y depresión (LeBlanc y 
Kelloway, 2002; Schat y Kelloway, 2000). 
 
La agresión laboral, considerada como un estresor organizacional, ha demostrado ir 
asociada a consecuencias fisiológicas, manifestadas en síntomas psicosomáticos y 
enfermedades. Entre los síntomas se han encontrado dolor de cabeza, alteraciones en el 
patrón de sueño, problemas gastrointestinales, dificultades respiratorias, dolencias físicas 
(p.e., dolor de estómago) (Schat y Kelloway, 2000). 
 
Según la IV Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo en la Unión Europea 
(EUROFOUND, 2005) los trabajadores expuestos a agresiones laborales, especialmente 
hostigamiento y acoso moral, se ausentan en una mayor proporción del trabajo por motivos 
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de salud (un 23% frente a una media del 7%) y sus períodos de ausencia también suelen ser 
mayores. 
 
Con respecto al acoso sexual, según un estudio realizado en población española, el 
21% de las víctimas manifestaron sufrir trastornos físicos y/o psicológicos como resultado  
del mismo: respuestas de ansiedad como palpitaciones (10.4%), dificultades para respirar 
(6.5%), insomnio (7.6%), pesadillas relacionadas con el trabajo (7.5%) y un aumento de 
enfermedades en general (7.2%). A nivel psicológico, las víctimas mencionaron padecer 
apatía y desgana (10.5%) y baja autoestima (8.2%) (Instituto de la Mujer y MTAS, 2006).   
 
Otros autores han encontrado como consecuencias del acoso sexual, ansiedad, 
depresión y estrés postraumático (Schneider, Swan y Fitzgerald, 1997; Willness et al., 2007) 
 
En relación con otra forma de agresión laboral como es el incivismo, Cortina et al., 
(2001) hallaron en contra a lo que esperaban de acuerdo con estudios previos en temas de 
agresión laboral, que el bienestar psicológico y la satisfacción con la salud no mostraban 
asociaciones importantes o significativas con experiencias de incivismo; sin embargo, si se 
han encontrado correlaciones positivas entre incivismo y agotamiento emocional (Cortina et 
al., 2001; Kern y Grandey, 2009; Porath y Erez, 2007). En un estudio posterior Lim y 
Cortina (2005) indicaron que el experimentar incivismo va asociado con un decremento de 
la salud física, psicológica y ocupacional del individuo. 
 
Finalmente, nos parece importante resaltar que el hecho de experimentar más de una 
forma de agresión laboral puede traer consecuencias más adversas en la víctima, como se ha 
venido documentando desde la literatura de la psicología clínica en cuanto a los efectos de 
estresores, victimizaciones y traumas múltiples (p.e., Banyard, Williams y Siegel, 2001).  
Por ejemplo, en un estudio llevado a cabo por Green et al. (2000) con participantes que 
reportaron haber experimentado múltiples y diferentes tipos de trauma (abuso físico, acoso 
sexual) se observó que manifestaban de manera significativa mayores síntomas en cuanto a 
salud mental en comparación con aquellos que habían sufrido un único tipo de trauma. 
Pimlott-Kubiak y Cortina (2003) encontraron en la misma línea de resultados, que las 
personas que habían vivenciado formas múltiples de agresión interpersonal a lo largo de sus 
vidas presentaban mayor depresión, uso de sustancias y problemas de salud que aquellas 
que  habían sido víctimas de formas específicas de abuso. 
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1.2. Agotamiento emocional 
 
Es un estado crónico de cansancio físico y emocional como consecuencia de 
demandas laborales excesivas y problemas continuos (Wright y Cropanzano, 1998). El 
trabajador manifiesta estar exhausto, abrumado y no poder dar más de sí mismo 
(Golembiewski y Munzenrider, 1984; Leiter y Maslach, 1988). 
 
Es una de las dimensiones fundamentales (además de la despersonalización y la falta 
de realización personal) de la perspectiva de desgaste profesional o burnout desarrollada por 
Maslach y sus colegas (Maslach y Jackson, 1981; 1986) que continua siendo utilizada en las 
investigaciones actuales sobre el tema (Halbesleben y Demerouti, 2005; Melamed, Shirom, 
Toker, Berliner y Shapira, 2006).  Específicamente, Maslach y Jackson (1981) se centraron 
en el estudio del agotamiento emocional o grado en el cual han sido gastados los recursos 
emocionales propios. 
 
Se eligió como posible variable consecuente de la agresión laboral esta dimensión 
del burnout, ya que diversos autores la han considerado como la más importante del 
síndrome (Cropanzano, Rupp y Byrne, 2003; Maslach, Schaufeli y Leiter, 2001; Schaufeli y 
Taris, 2005), tiene implicaciones negativas para la salud (Melamed et al., 2006), está 
asociada con un bajo rendimiento o desempeño laboral (Cropanzano et al, 2003; Taris, 
2006) y aunque en las primeras aproximaciones a su estudio se centraban en profesionales 
asistenciales (Maslach y Jackson (1981), actualmente se ha visto que puede afectar a 
trabajadores de diferentes sectores que se caractericen por tener altas demandas de 
interacción social como es el caso del sector servicios en el que haremos énfasis en este 
estudio (Demerouti, Bakker Nachreiner y Schaufeli, 2001; Halbesleben y Demerouti, 2005; 
Maslach et al., 2001). 
 
Diferentes investigadores han concluido que el agotamiento emocional es una de las 
posibles consecuencias de la agresión laboral (Ben-Zur y Yagil, 2005; Grandey et al., 2007).  
De igual manera, se ha encontrado que el agotamiento emocional predice conductas 
contraproducentes (p.e., llegar tarde, tomar largas pausas para el café) en el trabajo e 




Los estudios en abuso verbal, han indicado que una de sus principales consecuencias 
es el agotamiento emocional, particularmente cuando proviene de clientes en comparación 
con el ocasionado por compañeros y jefes (Grandey et al., 2007). 
 
Algunas aproximaciones en el estudio del estrés como la de Lazarus y Folkman 
(1984) permiten entender cómo se llega al agotamiento emocional a partir de situaciones de 
agresión laboral. Los autores hacen énfasis en  la interpretación, que en este caso hace la 
víctima del estresor (agresión laboral), como experimentar amenaza o sentir que otra 
persona puede hacerle daño; este tipo de interpretaciones suelen ir acompañadas de 
emociones negativas (p.e., miedo, enfado) y la activación fisiológica correspondiente, que 
lleva a la persona a un estado de agotamiento general (Frone, 2000; Schat y Kelloway, 
2000). 
 
De acuerdo con Kanfer y Kantrowitz (2002) el agotamiento emocional es más 
probable que se presente cuando se necesitan regular y controlar emociones negativas, para 
poder centrarse en las tareas del trabajo e interactuar adecuadamente con compañeros del 
trabajo o clientes. Por ejemplo, cuando se presenta algún tipo de agresión laboral como el 
abuso verbal, el empleado muchas veces debe contener o suprimir sus verdaderas 
emociones, por las posibles consecuencias negativas que pueden implicar expresarlas, y si 
esto sucede de manera continua puede terminar experimentando este tipo de agotamiento. 
 
 
2. CONSECUENCIAS ORGANIZACIONALES  
 
 
La agresión laboral además de afectar a las víctimas, puede tener consecuencias que 
afectan directa o indirectamente a la organización.  Dentro de ellas se pueden mencionar 
intención de abandono de la empresa (Ashforth, 1997; Cortina et al., 2001; Gruber, 2003; 
Keashly et al., 1994; Leymann, 1996; Tepper, 2000), conductas agresivas (Glomb y Liao, 
2003), conductas de venganza y represalias (Aquino, et al., 2001; Bies y Tripp, 1998) y 
conductas contraproducentes (Duffy et al., 2002).  A continuación se profundizará en las 




2.1. Satisfacción Laboral 
 
Desde el ámbito de la psicología organizacional, la satisfacción laboral se ha 
definido de muchas maneras, aunque la mayoría de los autores coinciden en considerarla 
como una respuesta que consiste en un estado afectivo positivo del trabajador hacia 
diferentes aspectos laborales. Dicha respuesta dependerá de las circunstancias del trabajo y 
de las características propias de cada persona. El estado afectivo de satisfacción es una 
variable que influye en la percepción y la relación que las personas tienen con la realidad.  
En este sentido, puede considerarse como un indicador de la “calidad de vida laboral”.  
 
Locke (1976) definió la satisfacción laboral como un estado emocional positivo que 
resulta de la percepción subjetiva de las experiencias laborales por parte del empleado. En el 
polo opuesto se sitúa la insatisfacción laboral como una respuesta emocional negativa hacia 
el puesto en tanto que éste ignora, frustra o niega los valores laborales del trabajador. Esta 
definición hace parte de la aproximación afectivo-emocional en el estudio de la satisfacción 
laboral (p.e., Mueller y McCloskey, 1990; Muchinsky, 1993). 
 
Además de la satisfacción laboral otras reacciones afectivas implicadas en el puesto 
de trabajo son el compromiso organizacional y la implicación en el puesto que son 
diferentes de la satisfacción, aunque relacionadas con ésta (Mathieu y Farr, 1991).  
 
Otra perspectiva de estudio de la satisfacción laboral, abarca aquellas definiciones 
relacionadas con una actitud generalizada en relación al trabajo (p.e., Beer, 1964; Bravo, 
Peiró y Rodríguez, 1996); en este contexto, las actitudes aparecen como asociaciones entre 
objetos y las respectivas evaluaciones que hacen los individuos. La satisfacción laboral se 
concibe como el cumplimiento de determinadas necesidades y aspiraciones del trabajador, 
sean de tipo económico, sociales, de desarrollo, etc. Toda necesidad impulsa generalmente a 
la acción. Es así como surge la vinculación entre “satisfacción laboral”, “motivación” y 
“conducta”. 
 
 Se han realizado diferentes clasificaciones sobre los factores relevantes para la 
satisfacción laboral. Una de ellas es la propuesta por Locke (1976) en la que diferencia los 
eventos o condiciones que causan la satisfacción y los agentes que hacen posible la 
ocurrencia de estos eventos: 
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Eventos y condiciones: 
- La satisfacción con el trabajo, integrando la atracción intrínseca al trabajo, la 
variedad del trabajo, las oportunidades de aprendizaje, la dificultad, la cantidad de 
trabajo, las posibilidades de éxito o el control sobre los métodos. 
- La satisfacción con el sueldo, que considera el componente cuantitativo de la 
remuneración, y la forma cómo es distribuido entre los empleados (equidad). 
- La satisfacción con la promoción, incluye los ascensos, las oportunidades de 
formación, entre otros. 
- La satisfacción con el reconocimiento, comprendiendo elogios o críticas al trabajo 
realizado. 
- La satisfacción con los beneficios, como las pensiones, la seguridad y las 
vacaciones. 
- La satisfacción con las condiciones de trabajo, como por ejemplo el horario, los 
periodos de descanso, el lugar de trabajo y los aspectos económicos. 
 
Agentes de la satisfacción laboral: 
- La satisfacción con el jefe, que incluye el estilo de liderazgo o las capacidades 
técnicas y administrativas así como cualidades al nivel de relación interpersonal. 
- La satisfacción con los compañeros de trabajo, caracterizada por las competencias de 
los colegas, el apoyo que prestan, la amistad que manifiestan. 
- La satisfacción con la organización y con la dirección, destacándose las políticas de 
beneficios y salarios.  
 
Para Peiró (1994), los eventos o las condiciones que originan la satisfacción en el 
trabajo se traducen en cinco factores: el carácter intrínseco del trabajo; la remuneración; la 
promoción; la seguridad del empleo y, por último las condiciones de trabajo. Con respecto a 
los agentes, este autor hace referencia a la propia persona, los jefes, los colegas de trabajo, 
los subordinados, las características de la organización, entre otros. 
 
En la misma línea de otras definiciones de tipo afectivo, Tett y Meyer (1993) 
consideran  la satisfacción laboral como el vínculo afectivo con el propio trabajo,  de tal 
forma que los  empleados que se sienten a gusto en él,  tienen menos probabilidades de tener 
intenciones de abandono; por el contrario, si los empleados tienen actitudes negativas hacia 
su situación laboral, buscarán la forma de evitarla con  el fin de aliviar sus sentimientos 
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negativos (Hulin, Roznowski, Hachiya, 1985). Por lo tanto, si un empleado tiene baja 
satisfacción laboral posiblemente intente cambiarse de organización. Estudios en este 
campo, han encontrado una fuerte relación negativa entre satisfacción laboral e intención de 
abandono (Horn, Caranikas-Walkerl, Prussia y Griffeth, 1992; Tett yMeyer (1993), así 
como entre satisfacción laboral y abandono del trabajo (Griffeth, Hom y Gaertner, 2000). 
 
Por otra parte, la satisfacción laboral también se puede ver afectada por las diversas 
formas de agresión en el lugar de trabajo. Los trabajadores que han experimentado agresión 
interpersonal en su trabajo probablemente experimenten un mayor grado de temor y estado 
de ánimo negativo, los cuales podrían a su vez estar relacionados con una reducción de la 
satisfacción laboral general (Barling, Rogers y Kelloway, 2001).  
 
Específicamente, el acoso sexual se ha asociado con baja satisfacción con los 
compañeros y supervisores (satisfacción en relaciones interpersonales), más que con la 
satisfacción relacionada directamente con el trabajo (Lapierre, Spector, y Leck, 2005; 
Schneider et al., 1997; Willness et al., 2007). No obstante Bowling y Beehr (2006) indican 
que la agresión laboral, independientemente del tipo de agresor, es muy probable que se 
relacione con insatisfacción con el supervisor, ya que la víctima puede considerar que es 
responsabilidad  de la empresa y de los directivos el que este tipo de situaciones no sucedan. 
 
Por su parte, Einarsen et al. (1994) encuentran que los trabajadores que no participan 
de las interacciones de abuso o intimidación muestran de forma consistente evaluaciones 
más positivas del ambiente de trabajo, que las víctimas de estas acciones agresivas o que los 
observadores de las mismas. En relación con los trabajadores que no son víctimas directas 
de agresión laboral, pero que saben que existe y en ocasiones son espectadores de la misma 
en el trabajo, se ha encontrado que también se pueden ver afectados por esta situación y en 
el caso concreto de presenciar situaciones de incivismo y/o acoso sexual, se ha encontrado 
que su satisfacción laboral se ve deteriorada (Miner-Rubino y Cortina, 2007). 
 
En años posteriores, Einarsen y sus colaboradores, ratifican la posible relación entre 
agresión laboral (concretamente acoso psicológico) y la insatisfacción laboral: “El 
incremento de los problemas de salud asociados con la percepción del acoso psicológico 
puede también desmotivar a los trabajadores y reducir su satisfacción. Como la relación 
causal entre la satisfacción laboral y los problemas de salud es bidireccional y dinámica, los 
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crecientes problemas de salud que son el resultado del acoso psicológico, pueden afectar a la 
satisfacción laboral y a la motivación para asistir al trabajo, siendo el absentismo un posible 
resultado. (Hoel, Einarsen y Cooper, 2003, pp.147-148). 
 
2.2. Intención de Abandono 
 
La intención de abandono ha sido clásicamente incluida en los estudios de estrés 
laboral (Ivancevich, Matteson y Preston, 1982; Kemery, Mossholder y Bedian, 1987) y 
actualmente, está siendo un tema relevante en la investigación (Villanueva y Djurkovic, 
2009). 
Ha sido entendida como la voluntad conciente y deliberada de dejar la organización; 
suele medirse con referencia a un intervalo de tiempo específico (p.e., durante los próximos 
seis meses) y se considera como el último paso de una secuencia de pensamientos, que han 
llevado al empleado a plantearse abandonar el trabajo e intentar buscar un empleo 
alternativo (Mobley, Homer y Hollingsworth, 1978). Otros autores definen la intención de 
abandono como la probabilidad de que el empleado cambie de trabajo en un período 
determinado de tiempo (Lee y Liu, 2007). Hanisch y Hulin (1991) y Roznowski y Hanisch 
(1990) tienen en cuenta tres aspectos básicos: pensamientos de abandono, deseos de 
abandono y probabilidad de dejar el trabajo actual. 
 
Porter and Steers (1973) consideran que la intención de abandono es un mediador 
entre la actitud y la conducta, basándose en la teoría de las actitudes de Fishbein y Ajzen 
(1975) la cual postula que “el mejor predictor de la conducta del individuo será la medida de 
su intención de llevar a cabo dicha conducta” (p. 369).  
 
En consonancia, algunos autores afirman que la intención de abandono predice en 
mayor medida el abandono definitivo de la profesión que otras medidas actitudinales 
(Krausz, Koslowsky, Shalom y Elyakim, 1995; Kristensen y Westergärd- Nielsen, 2004) y 
que emplear las intenciones de abandono como variable criterio supone ventajas sobre la 
propia conducta de abandono. En este sentido, el estudio de meta-análisis realizado por 
Griffeth et al. (2000) identificó las intenciones de abandono como principal predictor del 
abandono definitivo de la profesión, con un tamaño del efecto considerablemente superior al 
resto de características laborales consideradas.  
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Por otra parte, abandonar voluntariamente la organización es una respuesta del 
individuo para cambiar las características de su experiencia laboral. La literatura indica que 
cuando el trabajador cree que es posible, intenta controlar el entorno de trabajo alterando las 
condiciones del mismo (Bell y Staw, 1989; Nicholson, 1984). El modelo de abandono de la 
empresa de Mobley, Griffeth, Hand y Meglino (1979) explica que el trabajador cambiará de 
organización si percibe que las alternativas disponibles de trabajo son más atractivas que las 
actuales. Sin embargo, cuando el abandono no es posible, los trabajadores pueden intentar 
distanciarse de la organización asumiendo una serie de conductas negativas o 
contraproducentes  como perder el tiempo, llegar tarde, disminuir su esfuerzo en el trabajo, 
etc. (Hulin, 1991). 
 
 Diversos estudios han encontrado asociaciones entre agresión laboral e intención de 
abandono (Budd, Arvey y Lawless, 1996; Rogers y  Kelloway, 1997). Concretamente, en 
relación con el incivismo laboral, algunos autores consideran al igual que en otros tipos de 
agresión, que las víctimas pueden experimentar dificultades en la concentración, aumento de 
intenciones de abandono y disminución de satisfacción y compromiso laboral (Cortina, et 
al., 2001; Lim y Cortina, 2005; Pearson, Anderson y Porath, 2000; Penney y Spector, 2005).   
 
Cortina et al. (2001) indicaron que los empleados que han experimentado actos de 
incivismo laboral frecuentemente, tienen una mayor probabilidad de pensar en dejar sus 
trabajos. Por otra parte, Pearson et al. (2000) identificaron que el  46% de las víctimas de 
incivismo consideraron la opción de dejar sus trabajos y el 12% de estos empleados de 
hecho, lo hicieron.  
 
En el caso del abuso verbal, se han encontrado correlaciones positivas con 
intenciones de abandono, insatisfacción laboral, errores en la ejecución del trabajo, 
conductas contraproducentes y bajo compromiso organizacional (Glomb, 2002; Rowe y 
Sherlock, 2005; Thomas y Bliese, 2005). 
 
De igual manera, estudios previos han observado asociaciones entre el acoso 
psicológico y acoso sexual con la intención de abandono (Mikkelsen y Einnarsen, 2002; 
Schat y Kelloway, 2003). 
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 Una de las variables con las que más asociada está la intención de abandono es la 
insatisfacción laboral. Existe evidencia que confirma la correlación entre ambas (Shields y 
Ward, 2001; Souza-Poza y Henneberger, 2001) e incluso algunos autores han confirmado el 
poder predictivo de insatisfacción laboral sobre intención de abandono (Griffeth, et al., 
2000; Tett y Meyer, 1993; Zimmerman, 2008).  
 
 
2.3. Conductas Contraproducentes 
 
Las conductas contraproducentes han sido entendidas como conductas intencionales 
que van en contra de los intereses de la organización y de sus miembros; incluyen aspectos 
como: absentismo, pérdida de tiempo, baja eficiencia laboral, entre otros (Duffy et al., 2002; 
Schat y Kelloway, 2000; Spector y Fox, 2002). Una de sus principales características es la 
intencionalidad de los actos, es decir, que no son el resultado de una situación accidental.  
 
Las conductas contraproducentes se han estudiado desde diversas perspectivas; se 
han utilizado diferentes términos para referirse a un conjunto de actos nocivos que se 
superponen, por ejemplo, agresión (Neuman y Baron, 1997), represalias (Folger y Skarlicki, 
2005), venganza (Bies y Tripp, 2005), entre otros. De igual manera, diferentes estudios las 
relacionan con conceptos como el de justicia organizacional; tal es el caso de Fox, Spector y 
Miles (2001) quienes consideran por una parte, que hay una asociación entre injusticia y 
conductas contraproducentes dirigidas hacia la organización y por otra, entre conflicto 
interpersonal y conductas contraproducentes dirigidas hacia otras personas. 
 
En el estudio de las conductas contraproducentes, se han considerado e incluido 
diversos grupos de conductas. Por ejemplo, Chen y Spector (1992) clasificaron 21 
conductas en 6 categorías: agresión, sabotaje, hostilidad, robo, uso de sustancias y 
absentismo. Más recientemente algunos investigadores han adoptado la distinción que hacen 
Robinson y Bennett (1995) entre conductas dirigidas a la organización y conductas dirigidas 
hacia las personas (p.e., Bennett y Robinson, 2000; Fox y Spector, 1999; Fox et al., 2001). 
Hollinger (1986) tiene en cuenta exclusivamente a la organización, distinguiendo entre 
conductas negativas hacia la propiedad (p.e., robo) y conductas negativas relacionadas con 
la producción (p.e., hacer el trabajo de forma incorrecta).  
 
 87
Una de las últimas clasificaciones propuesta por Spector et al. (2006) tiene en cuenta 
5 dimensiones: abuso (conductas negativas dirigidas hacia los compañeros; se centran en 
quiénes las cometen, no en las víctimas), conductas negativas hacia la producción (no hacer 
las tareas correctamente), sabotaje (dañar las propiedades físicas del empleador), robo y 
conductas que restringen la cantidad de tiempo dedicado al trabajo (absentismo, llegar tarde, 
hacer pausas largas). 
 
Spector y Fox (2002, 2005) han desarrollado un modelo explicativo de las conductas 
contraproducentes dándole un papel central a las emociones, como respuestas a los 
estresores laborales. Las condiciones y situaciones laborales son percibidas y evaluadas por 
los empleados; la percepción de estresores induce a emociones negativas, como miedo, 
ansiedad y depresión. Estas emociones contribuyen a la aparición de conductas 
contraproducentes ya sea de manera inmediata o posterior en el tiempo. El modelo también 
incluye el papel importante del control percibido, que puede afectar la evaluación de la 
situación y la decisión de implicarse en conductas contraproducentes o en acciones 
constructivas; aquellos que perciben control en una situación,es menos probable que 
perciban el estresor, que experimenten emociones negativas y que se impliquen en 
conductas contraproducentes.  
 
La personalidad (particularmente disposiciones afectivas) es un elemento que 
también es importante en la interpretación y en la decisión de actuar en consecuencia; los 
individuos con tendencia a experimentar emociones negativas son más sensibles a los 
estresores, siendo más probable que reaccionen emocionalmente y que se impliquen en las 
conductas contraproducentes. Diversos estudios han confirmado la relación entre emociones 
negativas y conductas contraproducentes (Cropanzano y Baron, 1991; Skarlicki y Folger, 
1997; Spector y Goh, 2001), así como la relación entre este tipo de conductas y la 
afectividad negativa (Douglas y Martinko, 2001; Hepworth  y Towler, 2004). 
 
Las víctimas de agresión laboral  no siempre tienen la opción de cambiarse de lugar 
de trabajo o de ser retiradas totalmente del ambiente de trabajo en el que se produjo el 
incidente. Las conductas contraproducentes pueden representar reacciones de las víctimas 
que al no poder dejar la organización o su puesto, son negligentes con su trabajo, bajan su 
productividad o se implican en acciones de sabotaje a nivel individual (Fitness, 2000). 
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Hershcovis et al., (2007) consideran que las conductas contraproducentes son una 
forma de agresión hacia la organización, siendo elementos importantes en su predicción las 
diferentes formas de agresión interpersonal (incivismo, acoso psicológico, etc.), así como la 
insatisfacción laboral. 
 
Diversos estudios han mostrado asociaciones entre diferentes tipos de agresión 
laboral y conductas contraproducentes (Fox et al., 2001; Penney y Spector, 2005). En el 
caso del acoso sexual, diferentes meta-análisis corroboran esta asociación (Topa, Morales y 
Depolo, 2008; Willness et al., 2007), siendo consistentes estos resultados con 
investigaciones previas que indican que la respuesta más común ante el acoso sexual es la 
evitación (Gruber, 2003) y pueden ser un indicador de la renuencia o incapacidad de dejar el 





























1. OBJETIVO GENERAL 
 
El objetivo general de esta investigación es estudiar la agresión laboral desde una 
perspectiva procesual y transaccional, atendiendo a sus variables antecedentes y 
consecuentes, así como a la influencia de las variables personales y variables 
sociodemográficas en los mismos, en una muestra de trabajadores del sector servicios de la 
Comunidad de Madrid.   
 
 
2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
En base a este planteamiento general, con este trabajo de investigación se pretenden 
alcanzar los siguientes objetivos: 
 
• Adaptar y validar algunos instrumentos relacionados con la evaluación de la 
agresión laboral.  
 
• Identificar los niveles de agresión laboral (incivismo, acoso sexual, abuso verbal y 
acoso psicológico) que experimenta la muestra de estudio. 
 
• Analizar el papel de las variables sociodemográficas y características laborales en el 
proceso de agresión laboral. 
 
• Examinar los efectos de las variables antecedentes (justicia organizacional y estrés 
de rol) sobre las diferentes formas de agresión laboral. 
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• Determinar la influencia de las variables personales (competencia emocional, 
procesos de recuperación e ideología de rol de género) sobre el proceso de agresión 
laboral. 
 
• Evaluar los consecuentes asociados a la agresión laboral tanto a nivel individual 
(alteraciones en la salud y agotamiento emocional), como organizacional 
(satisfacción laboral, conductas contraproducentes e intención de abandono). 
 







• Hipótesis 1. La adaptación de la Escala de Justicia Organizacional (Organizational 
Justice; Colquitt, 2001) presentará índices adecuados  de fiabilidad y validez. 
 
• Hipótesis 2. La adaptación de la Escala de Incivismo Laboral (The Workplace 
Incivility Scale, Cortina et al., 2001) presentará índices adecuados  de fiabilidad y 
validez. 
 
• Hipótesis 3. La Escala de Abuso Verbal, adaptada especialmente para este estudio, 
presentará valores adecuados  de fiabilidad y validez, que garantizarán la medida del 
abuso verbal de los trabajadores. 
 
• Hipótesis 4. Las variables sociodemográficas y las características laborales influirán 
de manera significativa sobre los antecedentes, formas y consecuentes de la agresión 
laboral. Se espera un papel principal de las variables género, edad, tipo de contrato,  




• Hipótesis 5.  Los ambientes laborales caracterizados por una baja justicia 
organizacional y un alto estrés de rol estarán asociados con  la presencia de las 
diferentes formas de agresión laboral. Existirá una mayor relación entre la baja 
justicia interpersonal y un alto estrés de rol con las diferentes formas de agresión 
laboral. 
 
• Hipótesis 6. Las formas de agresión laboral se asociarán positivamente con los 
consecuentes individuales (alteraciones en la salud y agotamiento emocional) y con 
los consecuentes organizacionales (insatisfacción laboral, conductas 
contraproducentes e intención de abandono).  
 
• Hipótesis 7. La relación entre las formas de agresión y algunos consecuentes estará 
mediada por otros consecuentes. Esto ocurrirá para conductas contraproducentes e 
intención de abandono. 
 
• Hipótesis 8. El afecto negativo se asociará positivamente con la presencia de las 
diferentes formas de agresión laboral y sus consecuentes. 
 
• Hipótesis 9. Las variables personales de competencia emocional, experiencias de 
recuperación e ideología de rol de género actuarán como variables moderadoras en 





 La población de referencia está compuesta por 460 trabajadores activos de la 
Comunidad de Madrid, pertenecientes a diferentes empresas y entidades del sector de los 
servicios (comercio, hostelería, tecnologías de la información, transporte, servicios a 
empresas, juego, actividades inmobiliarias, actividades financieras, servicios sociales y 
sanidad). 
 
La recogida de la muestra se hizo visitando diferentes asociaciones de gremios del 
sector servicios, sindicatos y empresas del sector, concretando entrevistas con los 
responsables de las mismas a quienes se les informaba sobre el protocolo de evaluación, se 
exponían los principales objetivos de la investigación, así como que era una investigación 
financiada por el Instituto de la Mujer y aprobada por el Comité de Ética de la Universidad 
Autónoma de Madrid y se les animaba a participar. Posteriormente, los cuestionarios fueron 
entregados junto con el consentimiento informado en un sobre cerrado (con el objetivo de 
conservar el anonimato y la confidencialidad) y al cabo de dos semanas fueron recogidos 
personalmente por el equipo de investigación.  
 
Otra medio para enriquecer la muestra final, fue utilizar la “técnica de bola de 
nieve”, contactando algunos trabajadores que nos condujeron a otros (principalmente 
compañeros de trabajo). En estos casos, se les entregaba el cuestionario en sobre cerrado y 
después de un par de semanas fueron recogidos por los investigadores. 
 
En la tabla 2.1,  se pueden observar los datos en relación con las características 
sociodemográficas de la muestra de estudio; estos indican que  la muestra está balanceada 
en función del género,  40.4% son hombres y el 59.6% mujeres. La edad media de los 
participantes es de 35 años (d.t.=11.13), siendo la edad mínima de 18 años y la máxima de 
67 años. La mayor parte de la muestra tiene nacionalidad española (90%). En cuanto al 
estado civil,  la mayoría están casados o viven en pareja (52.2%)  y no tienen hijos (60.7%). 
El nivel académico refleja que la mayor parte de la muestra son titulados universitarios 




Distribución de la muestra en función de las variables sociodemográficas   
  Frecuencia (n) % 
Sexo Hombre 185 40.4 
 Mujer 273 59.6 
    
Niveles de Edad 18-25 años 110 25.6 
 26-33 años 116 27.0 
 34-42 años 95 22.1 
 43-67 años 109 25.3 
    
Nacionalidad Española 392 90.0 
 Colombiana 














    
Estado civil Soltero 181 40.6 
 Casado/viviendo en pareja 233 52.2 
 Separado/divorciado 29 6.5 
 Viudo 3 0.7 
    
Número de hijos  Ninguno 272 60.7 
 1 hijo 71 15.8 
 2 hijos 85 19.0 
 3 hijos 15 3.3 
 4 hijos 5 1.1 
    
Estudios  Primaria 46 10.2 
 Bachillerato/secundaria 125 27.6 
 Formación profesional 81 17.9 
 Titulado universitario 161 35.5 
 Postgrado 38 8.4 









Figura 2.1. Distribución de la muestra según edad 
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 De manera más específica, en relación con la edad se puede observar en la figura 
2.1, que el rango de edad que presenta un mayor porcentaje, es el correspondiente al grupo 

















Figura 2.2. Distribución de la muestra según nacionalidad 
 
La nacionalidad que mayor representada está, es la española (90%).  Las demás 









Figura 2.3. Distribución de la muestra según estado civil  
 
El estado civil predominante en la muestra de estudio es el de casado (o viviendo en 
pareja) (52%), seguido por los solteros (41%) y en una menor proporción las personas 
separadas o divorciadas (7%), como se puede ver en la figura 2.3. 
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 60,7%















Figura 2.4. Distribución de la muestra según el número de hijos 
 
En relación con el número de hijos, se puede observa en la figura 2.4, que la mayor 
parte de la muestra estudiada (60.7%) no tiene hijos. El siguiente grupo con mayor 














Figura 2.5. Distribución de la muestra según el nivel de estudios 
 
 
En cuanto al nivel de estudios de la muestra, en la figura 2.5, se puede observar que 
el porcentaje más alto corresponde a los titulados universitarios (36%), seguidos por las 
personas con estudios secundarios (28%), aquellos con formación profesional (18%), con 
estudios primarios (10%) y finalmente, trabajadores con estudios de postgrado (8%). 
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Tabla 2.2.  Distribución de la muestra en función de las características laborales (n=460) 
  Frecuencia (n) % 
 
Tiempo en puesto  ˂ 1     año 85 19.1 
actual  1-4     años 153 34.5 
 5-10   años 107 24.1 
 11-39 años 99 22.3 
    
Cargo Directivo 23 5.5 
 Mando medio 63 14.9 
 Trabajador 330 78.2 
 Otro 6 1.4 
    
Tipo de contrato Temporal 78 17.8 
 Indefinido 283 64.8 
 Funcionario 22 5.0 
 Por obra o ETT 30 6.9 
 Autónomo 22 5.0 
 Otros 2 0.5 
    
Horario de trabajo Jornada partida 154 35.3 
 Jornada intensiva 163 37.4 
 Media jornada 43 9.9 
 Por turnos 51 11.7 
 Por horas 25 5.7 
    
Turno Mañana y tarde 231 49.5 
 Mañana, tarde y noche 27 6.3 
 Mañana 106 24.7 
 Tarde 59 13.7 
 Noche 10 2.3 
 Tarde y noche 15 3.5 
    
Nº horas semanales 4-34 103 23.4 
de trabajo 35-39 75 17.0 
 40 186 42.3 
 41-63 76 17.3 
    
Tamaño empresa -10 trabajadores 18 5.5 
 10-49 trabajadores 57 17.4 
 50-249 trabajadores 85 26.0 
 + 250 trabajadores 167 51.1 
    
Actividad dentro del Comercio 106 23.7 
Sector Servicios Turismo/hostelería 66 14.7 
 Tecnología de la información 30 6.7 
 Transporte 23 5.1 
 Servicios a empresas 128 28.6 
 Juego 19 4.2 
 Actividades inmobiliarias 5 1.1 
 Actividades financieras y seguros 9 2.0 
 Servicios sociales/educadores 35 7.8 
 Sanidad 14 3.1 
 Otros 13 2.9 
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En la tabla 2.2, aparecen los datos sobre  las características laborales de la muestra 
de estudio; en ella se puede apreciar que la mayoría lleva de 1 a 4  años trabajando en el 
puesto actual  (34.5%) y ocupa el cargo de trabajador (78.2%). El tipo de contrato 
predominante en la muestra de estudio es el indefinido (64.8%). La mayoría de los 
trabajadores tiene un horario de jornada intensiva (37.4%), seguido por el de jornada partida 
(35.3%). El turno de trabajo predominante es el de mañana y tarde  (49.5%). En relación 
con el número de horas semanales de trabajo, la mayor parte de los trabajadores hacen 40 
horas semanales (42.3%). La mayor parte de la muestra, trabaja en empresas grandes 
(51.1%) y dentro del sector servicios, la mayoría realiza actividades relacionadas con los 
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Figura 2.6. Distribución de la muestra según el tiempo en el puesto de trabajo 
  
De manera más específica, la figura 2.6, indica en cuanto al tiempo que llevan los 
trabajadores en su puesto actual de trabajo, que la mayor parte de la muestra lleva de 1 a 4 
años (34.5%), seguidos por los trabajadores que llevan de 5 a 10 años (24.1%), los que 
















Figura 2.7. Distribución de la muestra según el cargo 
 
 En relación con el cargo, la mayor parte de la muestra pertenece al grupo de 
trabajadores (78%), seguida por los mandos medios (15%) y en último lugar, los directivos 






















Figura 2.8. Distribución de la muestra según el tipo de contrato 
 
De acuerdo con el tipo de contrato, la figura 2.8, indica que la mayor parte de los 
trabajadores tiene un contrato indefinido (64.8%), seguidos por aquellos con contratos 
















Figura 2.9. Distribución de la muestra según el horario de trabajo 
 
La mayor parte de la muestra de estudio tiene una jornada intensiva (37%), seguida 
por los trabajadores con jornada partida (35%). Las demás jornadas aparecen en una menor 
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Figura 2.10. Distribución de la muestra según el turno de trabajo 
 
 En cuanto al turno de trabajo, la figura 2.10, indica que la mayor parte de los 
empleados de la muestra estudiada, trabajan en turno de mañana y tarde (49.5%), seguidos 
por los trabajadores con turnos de mañana (24.7%) y los de turno de tarde (13.7%). Los 

















Figura 2.11. Distribución de la muestra según las horas de trabajo a la semana 
 
Según la figura 2.11,  referente al número de horas de trabajo semanal de la muestra, 
la mayor parte de los trabajadores trabaja 40 horas (42.3%), seguidos por los que trabajan 
menos de 34 horas (23.4%), los que trabajan de 41 a 63 horas (17.2%) y los que trabajan de 











Figura 2.12. Distribución de la muestra según el tamaño de la empresa 
 
En la figura 2.12, se puede observar que la mayor parte de la muestra desempeña sus 
labores en empresas grandes de más de 250 trabajadores (51%), seguidos por los 
trabajadores de empresas de 50 a 249 trabajadores (26%), los de 10 a 49 trabajadores (17%) 






























Figura 2.13. Distribución de la muestra según la actividad realizada dentro del sector 
servicios 
 
En cuanto a la actividad que desempeñan los trabajadores dentro del sector servicios, 
la figura 2.13, indica que la mayor parte realiza actividades de servicios a empresas 
(28.6%), seguidos por los trabajadores del comercio (23.7%) y los de hostelería y turismo 












Para la recogida de los datos, se utilizó un protocolo específicamente diseñado para 
evaluar la agresión laboral en el sector servicios, conformado por diferentes instrumentos 
que permitieron evaluar las diferentes variables contempladas en el estudio. 
 
 Justicia Organizacional. Para medir la percepción de justicia dentro de la 
organización a la que pertenece cada trabajador se utilizó la escala de “Justicia 
Organizacional” (Organizational Justice; Colquitt, 2001). Esta escala está compuesta por 20 
ítems divididos en 4 subescalas: justicia distributiva (p.e., “Tus recompensas reflejan el 
esfuerzo que has puesto en tu trabajo”), justicia procedimental (p.e., “Los criterios para dar 
recompensas han sido aplicados de manera neutral”, justicia interpersonal (p.e., “Tu jefe te 
ha tratado de manera educada”) y justicia informativa (p.e., “Tu jefe ha sido sincero en la 
comunicación contigo”). La escala tiene un rango de respuesta de 5 puntos de 1 a 5 (1= En 
muy pequeña media, 5= En muy grande medida). El coeficiente de fiabilidad para las 
dimensiones en el presente estudio fue de: 0.94 justicia distributiva, 0.88 justicia 
procedimental, 0.91 justicia interpersonal y 0.94 justicia informativa. 
 
Estrés de Rol. Esta variable se midió con la “Escala de Conflicto y Ambigüedad de 
Rol” (Rol Conflict and Ambiguity; Rizzo et al., 1970), validada en población española por 
Peiró, Meliá, Torres y Zurriaga (1986). La escala tiene una escala de respuesta de 7 puntos 
(1= Totalmente falso, 7= Totalmente verdadero) y evalúa las dos dimensiones del estrés de 
rol: conflicto y ambigüedad. Ejemplos de sus ítems: “ Hago cosas que son aceptadas por una 
persona pero no por otras”, “Los objetivos de mi trabajo están claros”. El coeficiente de 
fiabilidad de esta escala en el presente estudio fue de 0.83. 
 
 Incivismo Laboral. Se evaluó mediante la “Escala de Incivismo Laboral” (The 
Workplace Incivility Scale; Cortina et al., 2001), la cual tiene 7 ítems y un rango de 
respuesta es de 4 puntos (0= Nunca y 4= La mayor parte del tiempo). Los participantes 
debían indicar la frecuencia con la que se han encontrado ante las situaciones que describe 
la escala (p.e., “Te menospreciaron y/o subestimaron”,  “Se dirigieron a tí en términos poco 
profesionales, públicamente o en privado”). El coeficiente de fiabilidad para la escala fue de 
0.92. 
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 Acoso Sexual en el Trabajo. Se utilizó el “Cuestionario de Experiencias Sexuales”  
(Sexual Experiences Questionnaire SEQ; Fitzgerald et al., 1988, 1995).  Es una escala de 19 
ítems, que mide la frecuencia con la que los participantes se han visto expuestos a diversas 
situaciones de índole sexual durante los 2 últimos años por parte de jefes, compañeros y/o 
clientes. Ejemplos de ítems: “Te hizo comentarios ofensivos sobre tu apariencia, cuerpo o 
actividades sexuales”, “Insinuó un mejor trato si cooperabas sexualmente”. En el presente 
estudio, la escala mostró un índice de fiabilidad de 0.90. 
 
 Abuso Verbal. Esta variable se evaluó a través de la “Escala de Abuso Verbal”, 
adaptada a partir de dos subescalas, con el objetivo de tener una visión más amplia y 
completa de la que podía ofrecer una sola. La primera fue la “Escala de Conflicto 
Interpersonal en el Trabajo” (Interpersonal Conflict at Work Scale; Spector y Jex, 1998) 
compuesta por 3 ítems, los cuales se incluyeron en su totalidad (p.e., “¿Con qué frecuencia 
te han gritado?”). La otra escala de la que se extrajeron 5 ítems fue la “Escala de 
Experiencias Agresivas” (Aggressive Experiences Scale; Glomb, 2002), ejemplos de sus 
ítems: “¿Con qué frecuencia te han interrumpido mientras hablas?”, “¿Con qué frecuencia te 
han insultado?”. Los participantes debían señalar la frecuencia con la que se habían 
presentado diferentes situaciones en su trabajo, provocadas por jefes, compañeros y clientes. 
El coeficiente de fiabilidad de la escala en el presente estudio fue de 0.88. 
 
 Acoso psicológico. Para medir esta variable se utilizó una versión corta del  
“Cuestionario de Actos Negativos” (Negative Acts Questionnaire NAQ; Einarsen y Raknes, 
1997), previamente validado en España (Moreno-Jiménez, Rodríguez-Muñoz, Martínez y 
Gálvez, 2007).  Esta escala refleja las conductas típicas del acoso psicológico en el trabajo y 
los participantes deben responder en qué grado han experimentado dichas conductas durante 
los últimos 6 meses, en una escala tipo Likert con 5 opciones de respuesta (1= Nunca, 5= 
Diariamente). Ejemplos de sus ítems: “Me han ocultado y restringido información que 
afecta a mi rendimiento”, “He sido excluido de actividades sociales con compañeros, o de 
actividades en grupo relativas al trabajo”. El coeficiente de fiabilidad de la escala en el 
presente estudio fue de 0.89. 
 
Alteraciones en la Salud. Para evaluar las consecuencias en las salud (físicas, 
psicológicas y sociales), se utilizó el “Cuestionario de Salud General” en su versión de 28 
ítems (General Health Questionnaire GHQ-28; Goldberg y Hillier, 1979). El cuestionario 
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evalúa la presencia de sintomatología relacionada con la salud durante las últimas semanas. 
La escala de respuesta tiene un rango de 4 puntos (0= Mejor que lo habitual, 4= Mucho 
menos que lo habitual). Mayores puntuaciones indican mayores alteraciones en la salud 
(p.e., “¿Tus preocupaciones te han hecho perder mucho sueño?”, “¿Te has sentido poco feliz 
o deprimido?”). En este estudio mostró un índice de fiabilidad de 0.92. 
 
 Agotamiento Emocional. Para medir esta variable se utilizó la “Escala de 
Agotamiento Emocional” (Scale of Job-Related Exhaustion; Wharton, 1993), compuesta por 
6 ítems que evalúan la frecuencia con la que los participantes experimentan diversas 
emociones ante el trabajo (p.e., “Me siento agotado emocionalmente de mi trabajo”, “Me 
siento frustrado por mi trabajo”). La escala de respuesta oscila entre 0 (“Nunca me he 
sentido así”) y 6 (“Me siento asía diario”). El alfa de Cronbach presentó un valor de 0.91. 
 
 Satisfacción Laboral.  Para evaluar las consecuencias que se podían presentar a nivel 
organizacional, específicamente en cuanto a la satisfacción laboral, se utilizó la versión 
corta del “Índice Descriptivo del Trabajo” (Job Descriptive Index; Stanton et al., 2001). El 
instrumento está compuesto por 25 ítems que permiten evaluar la satisfacción con el trabajo 
en 5 aspectos: la actividad que realiza en el puesto actual, el salario, las oportunidades de 
promoción, la supervisión y los compañeros de trabajo. Ejemplos de ítems: “El trabajo en su 
puesto actual es retador”, “Tiene buenas oportunidades de promoción”, “Los supervisores lo 
elogian por su buen trabajo”, “Sus compañeros son serviciales”. El coeficiente de fiabilidad 
de la escala total fue 0.86. 
 
 Conductas contraproducentes.  Esta variable se midió por medio de la “Lista de 
Conductas Contraproducentes en el Trabajo” (Counterproductive Work Behavior Checklish 
CWB-C; Spector et al., 2006). Específicamente se tuvieron en cuenta dos subescalas de 
conductas desfavorables hacia la organización, cuyo objetivo es intentar hacer daño a la 
empresa.  Los participantes debían indicar con qué frecuencia habían estado implicados en 
este tipo de conductas en su trabajo, a través de una escala de 5 puntos (1= Nunca y 5= Cada 
día). Algunos ejemplos de ítems son: “Llegaste tarde a tu trabajo sin permiso”, “Hiciste tu 
trabajo de manera incorrecta intencionadamente”. El coeficiente de fiabilidad de la escala 
total fue 0.64. 
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Intención de abandono. Se utilizó la escala de “Intenciones de Abandono” (Turnover 
Intentions; Porter, Crampon y Smith, 1976) para medir la intención que tiene el trabajador 
de dejar la organización en la que trabaja actualmente. La escala consta de 2 ítems (“pienso 
frecuentemente en dejar este trabajo” y “probablemente busque un trabajo nuevo durante el 
próximo año”). Los participantes debían indicar su grado de acuerdo con cada ítem, en una 
escala de 6 puntos (1= Total desacuerdo y 6= Total acuerdo).  El coeficiente de fiabilidad 
para la escala de afecto negativo fue de 0.81. 
 
Afecto Negativo. Para evaluar la afectividad negativa (predisposición  a percibir las 
cosas negativamente y a experimentar estados emocionales aversivos como disgusto, ira, 
nerviosismo) se empleó la subescala de afecto negativo de la “Escala de Afecto Positivo y 
Negativo” (Positive and Negative Affect Schedule PANAS; Watson et al., 1988) compuesta 
por 10 adjetivos. La escala de respuesta es tipo Likert de 5 puntos desde 1 “nunca” hasta 5 
“siempre”. Ejemplos de adjetivos que describen el estado de ánimo negativo son “hostil”, 
“avergonzado” y “nervioso”. El coeficiente de fiabilidad para la escala de afecto negativo 
fue de 0.73. 
 
 Competencia Emocional. Se utilizaron dos subescalas de la “Escala de Competencia 
Emocional” (Garrosa, et al., 2006), la subescala de Expresión Verbal de Emociones 
compuesta de 4 ítems (p.e., “cuando me siento mal, puedo decirlo con palabras” y la 
subescala de Discriminación Emocional compuesta por 4 ítems (p.e., “mis amigos me dicen 
que me cuesta llegar a entender cómo se sienten”). La escala tiene un rango de respuesta de 
6 puntos de 0 a 5 (0= Totalmente en desacuerdo, 5= Totalmente de acuerdo). El coeficiente 
de fiabilidad para las dimensiones fue de: 0.71 expresión verbal de emociones y 0.88 
discriminación emocional. 
 
Experiencias de Recuperación. Se utilizó el “Cuestionario de Experiencias de 
Recuperación” (The Recovery Experience Questionnaire; Sonnentag y Fritz, 2007), 
previamente validado en España (Sanz-Vergel, Sebastián, Rodríguez-Muñoz, Garrosa, 
Moreno-Jiménez y Sonnentag, 2010), para medir los procesos psicológicos  subyacentes a la 
recuperación de situaciones estresantes  relacionadas con el trabajo (distanciamiento 
psicológico del trabajo, relajación, actividades enriquecedoras y control del tiempo libre). 
La escala está compuesta por 16 ítems con una escala de respuesta que oscila ente 1 
(“Totalmente en desacuerdo” y 5 (“Totalmente de acuerdo”). Los participantes debían 
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indicar su grado de acuerdo con diferentes afirmaciones (p.e., “Cuando salgo del trabajo, 
soy capaz de desconectar”, “Realizo actividades que me ayudan a sentirme relajado”, 
“Fuera del trabajo busco nuevos retos intelectuales”, “Decido por mi mismo cómo pasar mi 
tiempo libre”). El coeficiente de fiabilidad para la escala total fue 0.88;  para cada una de las 
dimensiones de recuperación fue de 0.86 para distanciamientos psicológico del trabajo, 0.72 
relajación,  0.91 búsqueda de actividades enriquecedoras y .89 control del tiempo libre. 
 
 Ideología de rol de género. Esta variable se midió a través de la “Escala de Ideología 
del Rol Sexual” (Moya et al., 1991), la cual evalúa las creencias que se tienen en relación a 
los roles y conductas que mujeres y hombres deberían llevar a cabo, así como a las 
relaciones que ambos sexos han de mantener entre si; consta de 12 ítems y un rango de 
respuesta es de 5 puntos (0= Totalmente en desacuerdo y 5= Totalmente de acuerdo). 
Ejemplos de ítems: “Si un niño está enfermo y ambos padres están trabajando, debe ser 
generalmente la madre quien pida permiso en el trabajo para cuidarlo”, “los hombres, en 





 Los pasos seguidos para la realización de la presente investigación han sido: 
 
- Revisión bibliográfica sobre la agresión laboral, sus antecedentes y consecuentes, así 
como de variables personales que pueden intervenir en este proceso (Bases de datos 
Academic Search Premier, Medline, PsycINFO, PsycARTICLES etc.) 
- Selección de variables sociodemográficas y características laborales de relevancia 
para el estudio. 
- Selección de los diferentes cuestionarios que constituirían el protocolo de aplicación.  
Es de destacar la inclusión de variables personales (competencia emocional, 
experiencias de recuperación e ideología de rol de género), elegidas explícitamente 
desde una perspectiva de género, pretendiendo que la investigación recogiera las 
variables desde un enfoque femenino, dando un paso más allá de los modelos 
clásicamente masculinos habituales en esta temática.   
- Adaptación de los cuestionarios cuyas versiones originales estaban en inglés.  
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- Evaluación del protocolo por parte de un grupo de discusión compuesto por siete 
expertos en el tema. Realización de modificaciones antes de su aplicación. 
- Aplicación del protocolo a una muestra piloto de 30 trabajadores del sector de los 
servicios. A partir de los resultados obtenidos, se realizaron los ajustes pertinentes en 
la batería de escalas hasta dejar el formato definitivo. 
- Aprobación del estudio por parte del Comité de Ética de la Universidad Autónoma 
de Madrid. 
- Contacto con diferentes asociaciones, sindicatos, empresas y trabajadores del sector 
servicios. 
- Presentación del proyecto a las personas responsables de los centros o al trabajador 
interesado en participar. 
- Aplicación del protocolo de evaluación, el cual fue entregado en un sobre cerrado 
(con el fin de conservar el anonimato y confidencialidad), junto con el 
consentimiento informado que debían firmar en caso de participar en el estudio. 
- Recogida de los sobres cerrados al cabo de dos semanas. 
- Elaboración de la base de datos y análisis de los resultados mediante el programa 
estadístico SPSS 17. 





















VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 
 
 
 De las escalas utilizadas en el presente estudio, se decidió hacer la validación 
factorial de tres de ellas (Escala de Justicia Organizacional, Escala de Incivismo Laboral y 
Escala de Abuso Verbal), al ser instrumentos cuya versión original está en inglés y de las 
cuales no se encontró en la literatura científica revisada, validaciones de las mismas en 
población española. No se realizó este procedimiento con las demás escalas ya que están 
suficientemente validadas  en diferentes idiomas y con diferentes poblaciones. 
 
La traducción de los instrumentos se llevó a cabo de acuerdo con los pasos y 
requerimientos establecidos por la Comisión Internacional de Tests (ITC) (Hambleton, 
1994; Muñiz y Hambleton, 2000). La primera fase del proceso consistió en la traducción de 
las escalas del  inglés al español a través de un equipo de investigadores expertos en la 
materia. Posteriormente, las escalas fueron retrotraducidas al inglés evaluando la 
equivalencia de ambas versiones (original y retrotraducida) de los instrumentos. Finalmente, 
se realizaron grupos de discusión constituidos por tres expertos que analizaron la 
formulación de cada uno de los ítems traducidos y reformularon algunos de ellos según 
criterios consensuados. Su versión definitiva se puede ver en los anexos. 
  
Para la validación de las escalas de Justicia Organizacional e Incivismo Laboral y 
Abuso Verbal, se siguió el procedimiento de validación cruzada, dividiendo la muestra 
aleatoriamente en dos mitades. La primera muestra se utilizó para hacer el análisis factorial 
exploratorio y la segunda muestra para realizar el análisis factorial confirmatorio de la 
estructura factorial. Autores como Bollen (1989) y Thompson (1994) recomiendan este 







 1. ESCALA DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL  
    (Organizational Justice; Colquitt, 2001) 
 
1.1. Análisis factorial exploratorio 
 
 Para determinar la estructura interna de la escala se utilizó una muestra de 230 
trabajadores (la mitad de la muestra). Previo al análisis, siguiendo las recomendaciones de 
Dziubna y Shirkey (1974), se exploró la adecuación psicométrica de los ítems, observando 
el índice de adecuación de la muestra de Kaiser-Meyer-Olkin (0.909) y la prueba de 
esfericidad de Bartlett (p<0.0001); ambos mostraron una buena adecuación muestral y una 
apropiada correlación entre los ítems, indicando que los datos son adecuados para la 
aplicación del análisis factorial. 
 
 Se utilizó el método de componentes principales y, dada la naturaleza relacionada de 
los factores, se aplicó una rotación oblimin directo con el programa estadístico SPSS 17.0. 
Para la extracción del número de factores se aplicó el criterio de Kaiser (autovalor superior a 
la unidad) y para asignar los ítems a los factores se consideraron las cargas  factoriales 
iguales o mayores que 0.40. El gráfico del Scree test de Catell o gráfico de sedimentación 
mostró claramente una estructura del test compuesta por cuatro factores (rango de 
autovalores 9.60 – 1.14), que explicaría el 75.61% de la varianza total (ver tabla 3.1).  
 
La interpretación de las estructuras factoriales obtenidas, indicaron la posibilidad de 
considerar una estructura de cuatro factores como provisionalmente viable, que a su vez 
coincide con la propuesta por el autor de la escala (Colquitt, 2001). En el Factor I se 
agruparon los ítems 19, 17, 20, 18 y 16 que coinciden con la subescala y dimensión teórica 
de Justicia Informativa,  hace alusión a la calidad de las explicaciones recibidas sobre temas 
relacionados con el trabajo, la tarea y los incentivos. En el Factor II se agruparon los ítems 
12, 13, 14 y 15, relacionados con la subescala de Justicia Interpersonal, que evalúa el trato 
recibido por el jefe. En el Factor III se agruparon los ítems 2, 4, 3 y 1, relacionados con la 
subescala de Justicia Distributiva, que hace referencia a la relación de los incentivos con el 
esfuerzo laboral. Por último, en el Factor IV se agruparon los ítems 10, 5, 6, 11, 8, 7 y 9, 
coincidentes con la subescala de Justicia Procedimental que se refiere a los criterios 
utilizados por los jefes para dar recompensas o reconocimiento.  
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Tabla 3.1. 
Matriz de cargas factoriales y varianza explicada por cada uno de los factores de la Escala 












19  0.86  0.10 -0.01 -0.05 
17  0.82  0.00  0.13  0.03 
20  0.82  0.10  0.03  0.00 
18  0.77  0.06  0.18  0.00 
16  0.58  0.39  0.05 -0.01 
12 -0.06  0.96  0.06  0.00 
13  0.00  0.94  0.04 -0.03 
14  0.05  0.91  0.03 -0.02 
15  0.08  0.74 -0.11  0.06 
2 -0.01  0.02  0.94  0.01 
4  0.01  0.03  0.92  0.00 
3  0.05  0.00  0.92 -0.04 
1  0.06 -0.03  0.90  0.04 
10 -0.05 -0.01 -0.07  0.85 
5 -0.23  0.14  0.18  0.74 
6  0.00  0.00  0.30  0.57 
11  0.40 -0.08  0.01  0.55 
8  0.38  0.10  0.04  0.53 
7  0.40 -0.01  0.05  0.52 
9  0.37  0.05  0.17  0.45 
 












9.60 2.86  1.52  1.14 
 
La dimensión de mayor peso factorial es la de justicia informativa que explica el 
48.01% de la varianza total del cuestionario, seguida por la de justicia interpersonal 
(14.31% de la varianza) y  la de justicia distributiva (7.57% de la varianza). La dimensión 
con menor varianza explicada es la de justicia procedimental con un 5.72%. Tal y como 
puede observarse en la tabla 3.1, todos los ítems de la escala presentan elevados pesos 
factoriales que oscilan entre 0.96 y 0.45. 
 
1.2. Análisis factorial confirmatorio 
 
 Complementariamente se realizó un análisis factorial confirmatorio con el fin de 
ratificar el modelo obtenido en el análisis factorial exploratorio. Siguiendo con la estrategia 
de validación cruzada, tras haber dividido la muestra aleatoriamente en dos, se utilizó una 
muestra compuesta por 230 trabajadores.  
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Se empleó el método de estimación de máxima verosimilitud (maximum likelihood) 
para analizar la matriz de correlaciones. Los análisis se llevaron a cabo mediante el 
programa de ecuaciones estructurales AMOS 7.0. Se evaluó la bondad de ajuste del modelo 
propuesto, consistente en cuatro factores relacionados incluyendo los 20 ítems iniciales; 
para esto, se tuvieron en cuenta diversos indicadores de ajuste. En concreto se utilizaron: x² 
(chi-cuadrado) dividido por los grados de libertad, el promedio de los residuales (RMR, 
Root mean square residual), el promedio de los residuales estandarizados (RMSEA, Root 
mean square error of approximation). Otros indicadores de ajuste relativo utilizados fueron 
el índice de bondad de ajuste (GFI, Goodness of fit index) y el índice de ajuste comparativo 
(CFI, Comparative fit index). Estos índices se encuentran entre los más empleados, ya que 
están menos afectados por el tamaño de la muestra (Bentler, 1990; García, Gallo y Miranda, 
1998).  
 
Para que exista un buen ajuste, los valores CFI y GFI deberían superar el valor de 
0.90 (cuanto mayor sea el valor, mejor ajuste), y los valores RMSEA y RMR deberían ser 
cercanos a 0.05 (cuanto menor sea el valor, mejor ajuste); no obstante, valores menores a 
0.10 también se consideran aceptables (Byrne, 2001). En cuanto al cociente χ2 / g.l., el valor 
resultante debería ser menor de 4; aquellos valores cercanos o menores a 2, son 
considerados como muy buenos (Brooke, Russell y Price, 1988). Los índices de bondad de 
ajuste relativos al modelo que fue contrastado empíricamente están indicados en la tabla 3.2. 
 
Tabla 3.2.   
Índices de bondad de ajuste al modelo de la Escala de Justicia Organizacional 














El modelo propuesto con cuatro factores relacionados entre sí y 20 ítems ofrece un 
ajuste adecuado. En la tabla 3.2, puede observarse que los valores de CFI, GFI se sitúan por 
encima del valor 0.90, mientras que los índices RMR y RMSEA tiene un valor cercano al 
0.05 recomendado. En cuanto al cociente χ2/g.l., se encuentra muy próximo al valor 2 
indicando un ajuste óptimo. En la figura 3.1, se ofrece la representación gráfica o path 








Figura 3.1. Path diagram con pesos estandarizados y errores de medición de cada uno  


























































 1.3. Análisis de fiabilidad 
 
Se examinó la fiabilidad de las dimensiones de la escala calculando su consistencia 
interna mediante el índice alfa de Cronbach. Los cálculos han sido realizados con la muestra 
total de trabajadores (N= 460). Como puede observarse en la tabla 3.3, todos los valores se 
sitúan por encima del 0.70 recomendado (Nunnally y Bernstein, 1994). Los índices de 
fiabilidad fueron 0.94 para justicia distributiva,  0.88 para justicia procedimental, 0.91 para 
justicia interpersonal y 0.94 para justicia informativa. 
 
Tabla 3.3. 
Descriptivos, fiabilidad y correlaciones entre las dimensiones de justicia  organizacional 
 M DT 1 2 3 4 
1. Justicia distributiva  
 
2.14 1.04 (.94)    
2. Justicia procedimental 
 
2.30 0.94  .68** (.88)   
3. Justicia interpersonal 
 
3.65 1.05  .36**  .39** (.91)  
4. Justicia informativa 
 
2.90 1.15  .52**  .61**  .62** (.94) 




1.4. Validez de constructo 
 
La validez de constructo se ha estudiado mediante análisis de correlación entre las 
dimensiones de la escala y otros constructos con los que se encuentran relacionadas 
teóricamente. En la tabla 3.4, los análisis de correlación indican, como se esperaba, que las 
dimensiones de justicia se relacionan significativa y negativamente con estrés de rol, 
incivismo, acoso sexual, abuso verbal y acoso psicológico. Las correlaciones más 
significativas se observan entre justicia informativa e incivismo (r= -.49, p< .01) y entre 





 Tabla 3.4. 
Correlaciones de Pearson entre las dimensiones de justicia organizacional y otros 
constructos 
 Estrés de rol 
 

















-.23** -.33** -.11* -.15** -.20** 
J. interpersonal 
 
-.23** -.46** -.22** -.33** -.37** 
J. informativa 
 
-.33** -.49** -.13** -.22** -.36** 




2. ESCALA DE INCIVISMO LABORAL  
    (The Workplace Incivility Scale, Cortina et al., 2001) 
 
 
2.1. Análisis factorial exploratorio 
 
Para determinar la estructura interna de la escala se utilizó una muestra de 230 
trabajadores (la mitad de la muestra). Al explorar la adecuación psicométrica de los ítems se 
tuvieron en cuenta la prueba de esfericidad de Bartlett y el índice de adecuación de la 
muestra de Kaiser-Meyer-Olkin. La prueba de esfericidad de Bartlett indicó que los ítems 
eran dependientes (p<0.0001) y el índice de Kaiser-Meyer-Olkin se encontraba por encima 
del 0.50 recomendado (KMO = 0.901). 
 
Se utilizó el método de extracción de componentes principales; al encontrarse un 
solo factor la solución no pudo ser rotada. El gráfico del Scree test de Catell mostró 
claramente una estructura del test compuesta por un factor, que explicaría el 67.29% de la 























La interpretación de la estructura factorial obtenida, indicó la posibilidad de 
considerar una estructura de un solo factor como provisionalmente viable, que a su vez 
coincide con la propuesta por los autores de la escala (Cortina et al., 2001). En el Factor I se 
agruparon todos los ítems en el siguiente orden: 3, 4, 1, 6, 5, 2, y 7. Sus pesos factoriales 
oscilaron entre 0.85 y 0.78. 
  
2.2. Análisis factorial confirmatorio 
 
Se realizó un análisis factorial confirmatorio con el fin de ratificar el modelo 
obtenido en el análisis factorial exploratorio. Siguiendo con la estrategia de validación 
cruzada, tras haber dividido la muestra aleatoriamente en dos, se utilizó una muestra 
compuesta por 230 trabajadores.  
 
Se empleó el método de estimación de máxima verosimilitud (maximum likelihood) 
para analizar la matriz de correlaciones. Los análisis se llevaron a cabo mediante el 
programa de ecuaciones estructurales AMOS 7.0. Se evaluó la bondad de ajuste del modelo 
propuesto, consistente en un factor con 7 ítems; para esto, se tuvieron en cuenta diversos 
indicadores de ajuste; en concreto se utilizaron: x² (chi-cuadrado) dividido por los grados de 
libertad, el RMR, el RMSEA, el GFI y el CFI.  
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 Tabla 3.6.  
Índices de bondad de ajuste al modelo de la Escala de Incivismo Laboral 














Tal y como se resumen en la tabla 3.6, el modelo propuesto de un factor con 7 ítems 
ofrece un ajuste adecuado. Puede observarse que al cociente χ2/g.l., se encuentra próximo al 
valor 4 recomendado, los valores de CFI, GFI se sitúan por encima del valor 0.90, el índice 
RMR tiene un valor inferior al 0.05 recomendado y RMSEA aunque tiene un valor superior 
a 0.05 está dentro del rango de valores menores a 0.10, que también se consideran 






























 2.3. Análisis de fiabilidad 
 
Se examinó la fiabilidad de la escala de incivismo laboral, calculando su consistencia 
interna mediante el índice alfa de Cronbach, el cual se sitúa por encima del 0.70 
recomendado (Nunnally y Bernstein, 1994), siendo de 0.92 (ver tabla 3.7). 
 
 
Tabla 3.7.  
Descriptivos, fiabilidad y correlaciones de incivismo, abuso verbal y otros constructos 
 M DT 1 2 3 4 5 6 
1. Incivismo 
 
1.89 0.81 (.92)      
2. Acoso sexual 
 
1.14 0.27  .16** (.90)     
3. Abuso verbal 
 
1.35 0.35  .39**  .35** (.88)    
4. Acoso   
    psicológico 
1.47 0.51  .57**  .30**  .38** (.89)   
5. Agotamiento  
    emocional 
2.21 1.50  .42**  .09*  .36**  .31** (.91)  
6. Satisfacción  
    laboral 
1.07 0.36 -.41** -.16** -.32** -.49** -.39** (.86) 
*p< .05, **p<.01 
 
 
2.4. Validez de constructo 
 
La validez de constructo se ha estudiado mediante elanálisis de correlación entre la 
escala de incivismo y otros constructos con los que se encuentra relacionada teóricamente. 
Como se aprecia en la tabla 3.7, los análisis de correlación indican, que incivismo laboral se 
relaciona significativa y positivamente con otras formas de agresión interpersonal (acoso 
sexual, abuso verbal y acoso psicológico) y con agotamiento emocional. De igual manera, 
incivismo laboral correlaciona significativa y negativamente con satisfacción laboral. La 
correlación más significativa se observa entre incivismo y acoso psicológico                      




3. ESCALA DE ABUSO VERBAL 
 
 
 Para medir la variable de abuso verbal, se planteó una escala específica para el 
presente estudio. Para ello se utilizaron e integraron  ítems de dos escalas con el objetivo de 
tener una visión más amplia y completa de la que podía ofrecer una sola. La primera de ellas 
fue la “Escala de Conflicto Interpersonal en el Trabajo” (Interpersonal Conflict at Work 
Scale; Spector y Jex, 1998) compuesta por 3 ítems, los cuales se incluyeron en su totalidad. 
La otra escala de la que se extrajeron 5 ítems relativos al abuso verbal fue la “Escala de 
Experiencias Agresivas” (Aggressive Experiences Scale; Glomb, 2002). 
 
 
3.1. Análisis factorial exploratorio 
 
Para determinar la estructura interna de la escala, se utilizó una muestra de 230 
trabajadores (la mitad de la muestra). Al explorar la adecuación psicométrica de los ítems se 
tuvieron en cuenta la prueba de esfericidad de Bartlett y el índice de adecuación de la 
muestra de Kaiser-Meyer-Olkin. La prueba de esfericidad de Bartlett indicó que los ítems 
eran dependientes (p<0.0001) y el índice de Kaiser-Meyer-Olkin se encontraba por encima 
del 0.50 recomendado (KMO = 0.863). 
 
Tabla 3.8. 



















Se utilizó el método de extracción de componentes principales; al encontrarse un 
solo factor la solución no pudo ser rotada. El gráfico del Scree test de Catell mostró 
claramente una estructura del test compuesta por un factor, que explicaría el 57.78% de la 
varianza total (véase tabla 3.8).  
 
La interpretación de la estructura factorial obtenida, indicó la posibilidad de 
considerar una estructura de un solo factor como provisionalmente viable. En el Factor I se 
agruparon todos los ítems en el siguiente orden: 6, 2, 3, 4, 8, 7, 1 y 5. Sus pesos factoriales 
oscilaron entre 0.83 y 0.64.  
 
 
3.2. Análisis factorial confirmatorio 
 
Se realizó un análisis factorial confirmatorio con el fin de ratificar el modelo 
obtenido en el análisis factorial exploratorio. Siguiendo con la estrategia de validación 
cruzada, tras haber dividido la muestra aleatoriamente en dos, se utilizó una muestra 
compuesta por 230 trabajadores.  
 
Se empleó el método de estimación de máxima verosimilitud (maximum likelihood) 
para analizar la matriz de correlaciones. Los análisis se llevaron a cabo mediante el 
programa de ecuaciones estructurales AMOS 7.0. Se evaluó la bondad de ajuste del modelo 
propuesto, consistente en un factor con 8 ítems; para esto, se tuvieron en cuenta diversos 
indicadores de ajuste; en concreto se utilizaron: x² (chi-cuadrado) dividido por los grados de 
libertad, el RMR, el RMSEA, el GFI y el CFI.  
 
Tabla 3.9.   
Índices de bondad de ajuste al modelo de la Escala de Abuso Verbal 
 














Tal y como se resumen en la tabla 3.9, el modelo propuesto de un factor con 8 ítems 
ofrece un ajuste adecuado. Puede observarse que al cociente χ2/g.l., se encuentra próximo al 
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valor 2 indicando un ajuste óptimo, los valores de CFI, GFI se sitúan por encima del valor 
0.90, el índice RMR tiene un valor inferior a 0.05 y RMSEA tiene un valor cercano a 0.05. 

































3.3. Análisis de fiabilidad 
 
Se examinó la fiabilidad de la escala de abuso verbal, calculando su consistencia 
interna mediante el índice alfa de Cronbach, el cual se sitúa por encima del 0.70 
recomendado (Nunnally y Bernstein, 1994), siendo de 0.88 (ver tabla3.7). 
 
 127
3.4. Validez de constructo 
 
La validez de constructo se ha estudiado mediante análisis de correlación entre la 
escala de abuso verbal y otros constructos con los que se encuentra relacionada 
teóricamente. Como se aprecia en la tabla 3.7, los análisis de correlación indican, que el 
abuso verbal se relaciona significativa y positivamente con otras formas de agresión 
interpersonal (incivismo, acoso sexual y acoso psicológico) y con agotamiento emocional. 
De igual manera, abuso verbal correlaciona significativa y negativamente con satisfacción 
laboral. Las correlaciones más significativas se observan entre abuso verbal e incivismo (r= 
.39, p< .01), y entre abuso verbal y acoso psicológico   (r= .38, p< .01). 
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ANÁLISIS DESCRIPTIVO DE LAS VARIABLES ESTUDIADAS 
SEGÚN EL GÉNERO 
 
A partir de la revisión de la literatura, se propone un modelo de estudio de la 





- Justicia distributiva 
- Justicia procedimental 
- Justicia interpersonal 
- Justicia informativa 
AGRESIÓN LABORAL 
 
- Incivismo laboral 
- Acoso sexual 
- Abuso verbal 
- Acoso psicológico 
 
- Variables sociodemográficas 




- Alteraciones en la salud 
- Agotamiento emocional 
 
Organizacionales 
- Satisfacción laboral 
- Conductas 
contraproducentes 
- Intención de abandono 
VARIABLES PERSONALES 
 
- Afecto negativo  
- Competencia emocional 
o Expresión verbal de las emociones 
o Discriminación emocional 
- Procesos de recuperación: 
o Distanciamiento psicológico del trabajo 
o Relajación 
o Actividades enriquecedoras 
o Control del tiempo 
- Ideología de rol de género 






















Figura 3.4. Modelo para el estudio del proceso de agresión laboral 
 
A continuación y siguiendo el modelo expuesto se exponen los resultados del 
análisis descriptivo de las variables estudiadas, presentando las puntuaciones según el 
género de los participantes. 
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1. ANTECEDENTES DE LA AGRESIÓN LABORAL 
 
 
Tabla  3.10. 
Análisis descriptivo de la justicia (antecedente) según el género 
Variable 
 
Media D.T Mínimo Máximo 
Justicia distributiva     
Hombre 2.18 1.04 1.00 5.00 
Mujer 2.12 1.05 1.00 5.00 
Total 2.14 1.04 1.00 5.00 
     
Justicia procedimental     
Hombre 2.38 0.94 1.00 5.00 
Mujer 2.25 0.94 1.00 5.00 
Total 2.30 0.94 1.00 5.00 
     
Justicia interpersonal     
Hombre 3.55 0.98 1.00 5.00 
Mujer 3.73 1.08 1.00 5.00 
Total 3.65 1.05 1.00 5.00 
     
Justicia informativa     
Hombre 2.91 1.14 1.00 5.00 
Mujer 2.90 1.16 1.00 5.00 



























En la tabla 3.10 y figura 3.5,  aparecen los resultados relacionados con la justicia 
como factor antecedente en el modelo propuesto. Las puntuaciones obtenidas indican que en 
la población  de estudio, el tipo de justicia que más se percibe es la justicia interpersonal 
(Media= 3.65; d.t= 1.05), siendo mayor esta percepción en las mujeres (Media= 3.73; d.t= 
1.08) que en los hombres (Media= 3.55; d.t= 0.98). El tipo de justicia que menos se percibe 
es la justicia distributiva (Media= 2.14; d.t= 1.04).  
 
En general, se observa una mayor percepción de justicia en los hombres que en las 
mujeres, salvo en la justicia interpersonal. 
 
Tabla 3.11. 
Análisis descriptivo de estrés de rol (antecedente) según el género 
Variable Media D.T Mínimo Máximo 
 
Estrés de rol     
Hombre 3.03 0.95 1.00 5.88 
Mujer 2.94 1.20 1.00 6.88 







Figura 3.6. Comparación del estrés de rol entre  hombres y mujeres 
 
En la tabla 3.11 y figura 3.6, se pueden apreciar los resultados relacionados con el 
estrés de rol como factor antecedente en el modelo de estudio. Los resultados indican que 
en la población de estudio, experimentan un mayor estrés de rol los hombres (Media= 3.03; 




2. FORMAS DE AGRESIÓN LABORAL 
 
Tabla 3.12. 
Análisis descriptivo de las formas de agresión laboral según el género 
Variable 
 
Media D.T Mínimo Máximo 
Incivismo     
Hombre 1.87 0.72 0.00 4.14 
Mujer 1.89 0.87 0.00 5.00 
Total 1.89 0.81 0.00 5.00 
     
Acoso sexual     
Hombre 1.15 0.24 1.00 2.58 
Mujer 1.13 0.29 1.00 3.26 
Total 1.14 0.27 1.00 3.26 
     
Abuso verbal     
Hombre 1.32 0.28 1.00 2.92 
Mujer 1.37 0.39 1.00 3.17 
Total 1.35 0.35 1.00 3.17 
 
Acoso psicológico     
Hombre 1.47 0.45 1.00 3.63 
Mujer 1.46 0.54 1.00 4.63 
Total 1.47 0.51 1.00 4.63 
Nota: Las escalas de los instrumentos utilizados se igualaron (mínimo 1, máximo 5) con el fin de poder 






















Figura 3.7. Comparación de las formas de agresión laboral entre hombres y mujeres 
 
En la tabla 3.12 y en la figura 3.7, aparecen los resultados relacionados con las 
formas de agresión laboral evaluadas en este estudio. El incivismo (Media= 1.89; dt= 0.81),  
el acoso sexual (Media= 1.14; dt= 0.27), el abuso verbal (Media= 1.35; dt=0.35) y el acoso 
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psicológico (Media= 1.47; dt=0.51) se encuentran presentes en la población de estudio en 
un nivel bajo; de las formas de agresión evaluadas, la que presenta una media más alta es la 
de incivismo.  
 
Teniendo en cuenta el género, el incivismo aparece más alto en las mujeres (Media= 
1.89; dt= 0.87)  en comparación con los hombres (Media= 1.87; dt= 0.72),   el acoso sexual 
se presenta más alto en los hombres (Media= 1.15; dt= 0.24) que en las mujeres (Media= 
1.13; dt= 0.29),  el abuso verbal más alto en las mujeres (Media= 1.37; dt= 0.39) que en los 
hombres (Media= 1.32; dt= 0.28) y el  acoso piscológico más alto en los hombres (Media= 
1.47; dt= 0.45) que en las mujeres (Media= 1.46; dt= 0.54). Sin embargo, se puede observar 
que estas diferencias numéricamente son mínimas. 
 
3. CONSECUENTES DE LA AGRESIÓN LABORAL 
 
3.1. Consecuentes individuales 
Tabla 3.13.  
Análisis descriptivo de los consecuentes individuales de la agresión laboral según el género 
Variable Media D.T Mínimo Máximo 
     
Alteraciones en salud 
(escala 0-3) 
 
    
Hombre 0.70 0.31 0.00 2.14 
Mujer 0.82 0.39 0.00 2.26 
Total 0.77 0.36 0.00 2.26 




    
Hombre 1.89 1.41 0.00 6.00 
Mujer 2.42 1.52 0.00 6.00 
Total 2.21 1.50 0.00 6.00 
 
En la tabla 3.13 y la figura 3.8, aparecen los resultados relacionados con los 
consecuentes individuales de la agresión laboral que se tuvieron en cuenta en este estudio. 
Las alteraciones en la salud presenta una media baja (Media= 0.77; dt= 0.36), siendo mayor 
en mujeres (Media= 0.82; dt= 0.39) que hombres (Media= 0.70; dt= 0.31). El agotamiento 
emocional tiene un promedio medio-bajo (Media= 2.21; dt= 1.50), siendo mayor en mujeres 












Alteraciones salud Agot. Emocional
Hombre
Mujer
Figura 3.8. Comparación de los consecuentes individuales de la agresión laboral 
entre  hombres y mujeres 
 
 
3.2. Consecuentes organizacionales 
 
Tabla 3.14.  
Análisis descriptivo de los consecuentes de la agresión laboral según el género 
 





    
Hombre 1.10 0.34 0.24 2.00 
Mujer 1.05 0.36 0.08 2.00 






    
Hombre 1.32 0.26 1.00 2.43 
Mujer 1.31 0.31 1.00 3.00 






    
Hombre 1.98 1.45 0.00 5.50 
Mujer 2.32 1.67 0.00 6.00 




















Figura 3.9. Comparación de los consecuentes organizacionales de la agresión laboral  
entre  hombres y mujeres 
 
En la Tabla 3.14 y la figura 3.9, se observan los resultados relacionados con los 
consecuentes de la agresión laboral que se tuvieron en cuenta en este estudio. La 
satisfacción laboral tiene una media alta (Media= 1.07; dt= 0.35), siendo mayor la 
satisfacción en el trabajo en hombres (Media= 1.10; dt= 0.34) que en mujeres (Media= 1.05; 
dt= 0.36). Las conductas contraproducentes presentan una media baja (Media= 1.31; dt= 
0.29), siendo mayor la media de los hombres (Media= 1.32; dt= 0.26),  que la de las mujeres 
(Media= 1.31; dt= 0.31) y la intención de abandono, es mayor en las mujeres (Media= 2.32; 
dt= 1.67),   que en los hombres (Media= 1.98; dt= 1.45). 
 
4. VARIABLES PERSONALES 
 
Tabla 3.15. 




Media D.T Mínimo Máximo 
Afecto negativo     
Hombre 2.22 0.54 1.00 3.60 
Mujer 2.32 0.59 1.00 5.00 








Figura 3.10. Comparación del afecto negativo entre  hombres y mujeres 
 
En la tabla 3.15 y en la figura 3.10, en las que aparecen los resultados descriptivos 
para la variable personal de afecto negativo (Media= 2.28; dt= 0.57), se observa una mayor 
puntuación en las mujeres (Media= 2.32; dt= 0.59) que en los hombres (Media= 2.22; dt= 
0.54) de esta muestra en particular. 
 
Tabla  3.16. 




Media D.T Mínimo Máximo 
Expresión verbal de 
las emociones 
    
Hombre 3.18 0.96 1.00 5.00 
Mujer 3.34 0.96 0.75 5.00 
Total 3.28 0.97 0.75 5.00 
     
Discriminación 
emocional 
    
Hombre 3.42 1.12 0.00 5.00 
Mujer 3.96 1.03 0.00 5.00 



















Figura 3.11. Comparación de las dimensiones de competencia emocional entre  
hombres y mujeres 
 
En la tabla 3.16 y la figura 3.11, se pueden observar los resultados de las dos 
subescalas de la competencia emocional que se eligieron para este estudio. Se encuentra una 
mayor puntuación en discriminación emocional (Media= 3.74; dt= 1.10) que en expresión 
verbal de las emociones (Media= 3.28; dt= 0.97), siendo en ambos casos puntuaciones 
medias-altas. 
 
Teniendo en cuenta el género, se observa una mayor expresión verbal de las 






























Análisis descriptivo de experiencias de recuperación según el género 
Variable 
 
Media D.T Mínimo Máximo 
Distanciamiento 
psicológico 
    
Hombre 3.40 0.94 1.00 5.00 
Mujer 3.35 0.96 1.00 5.00 
Total 3.37 0.95 1.00 5.00 
     
Relajación     
Hombre 3.72 0.76 1.00 5.00 
Mujer 3.56 0.88 1.00 5.00 
Total 3.63 0.84 1.00 5.00 
     
Actividades 
enriquecedoras 
    
Hombre 3.70 0.87 1.00 5.00 
Mujer 3.56 0.98 1.00 5.00 
Total 3.62 0.94 1.00 5.00 
     
Control del tiempo     
Hombre 3.82 0.93 1.00 5.00 
Mujer 3.90 0.90 1.00 5.00 
Total 3.87 0.91 1.00 5.00 
 
En la tabla 3.17 y la figura 3.12, se observa que las puntuaciones de las subescalas de 
las experiencias de recuperación es media-alta, encontrándose el promedio más alto en 
control del tiempo (Media= 3.87; dt= 0.91) y el más bajo en distanciamiento psicológico del 
trabajo (Media= 3.37; dt= 0.95). Las actividades enriquecedoras (Media= 3.62; dt= 0.94) y 
la relajación (Media= 3.63; dt= 0.84) presentan puntuaciones totales similares. Se observa 
en general, un proceso de recuperación mayor en hombres que en mujeres, excepto en 
control del tiempo en el que la media de las mujeres (Media= 3.90; dt= 0.90) fue mayor que 
la de los hombres (Media= 3.82; dt= 0.93). 
 
Tabla  3.18. 
Análisis descriptivo de ideología de rol según el género 
Variable 
 
Media D.T Mínimo Máximo 
Ideología de rol de 
género 
    
Hombre 0.79 0.82 0.00 3.42 
Mujer 0.62 0.79 0.00 5.00 
Total 0.69 0.81 0.00 5.00 
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 En la tabla 3.19, se muestran los resultados del análisis de correlaciones entre las 
variables incluidas en el estudio (antecedentes, formas de agresión, consecuentes y variables 
personales), así como los índices de fiabilidad de cada una de las escalas utilizadas. 
 
 
Los resultados de la tabla 3.18 y la figura 3.13,  indican que hay una ideología de rol 
de género masculino o tradicional mayor en los hombres (Media= 0.79; dt= 0.82) que en las 
mujeres (Media= 0.62; dt= 0.79). La media general (Media= 0.69; dt= 0.81) obtenida en la 














Fiabilidad y Correlaciones de Pearson entre las variables antecedentes, los tipos de agresión, los consecuentes y las variables personales 
incluidas en el estudio 
 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
Antecedentes               
1. Ju. distribut   iva 94)(.               
2. Ju.  procedimental  .68** (.88)             
3. Ju. interpersonal  .36**  .39** (.91)            
4. Ju. informativa  .52**  .61**  .62** (.94)           
5. Estrés de rol -.20** -.23** -.23** -.33** (.83)          
Tipos de Agresión               
6. Incivismo -.29** -.33** -.46** -.49**  .33** (.92)         
7. Acoso sexual -.08 -.11* -.22** -.13**  .16**  .16** (.90)        
8. Abuso verbal -.21** -.15** -.33** -.22**  .25**  .39**  .35** (.88)       
9. Acoso psicológico -.21** -.20** -.37** -.36**  .39**  .57**  .30**  .38** (.89)      
Consecuentes               
10. Alteraciones salud -.18** -.08 -.14** -.19**  .30**  .33**   .05  .29**  .33** (.92)     
11. Agot. emocional -.27** -.17** -.21** -.28**  .33**  .42**  .09*  .36**  .31**  .49** (.91)    
12. Satisfacción laboral  .44**  .40**  .37**   .47** -.37** -.41** -.16** -.32** -.49** -.34** -.39** (.86)   
13. C contraproducentes  .01 -.05 -.08 -.09*  .26**  .17**  .12*  .06  .12*  .12*  .15** -.06 (.64)  
14. Intención abandono -.22** -.13** -.12** -.15**  .30**  .25**  .03  .26**  .28**  .37**  .46** -.43**  .24** (.81) 
Variables personales               
15. Exp. verb. emociones  .11*  .16**  .29**   .22** -.16** -.18** -.17** -.17** -.19** -.16** -.11*  .18**  -.09 -.02 
16. Discrimin. emocional -.04  .02  .11* -.02 -.02 -.05 -.07 -.08 -.05  .00  .03  .08  .00  .05 
17. Dist. psicológico  .09  .08  .24**  .19** -.10* -.14** -.20** -.26** -.16** -.22** -.16**  .10*  .03 -.00 
18. Relajación  .21**  .22**  .25**  .29** -.08 -.16** -.22** -.16** -.16** -.26** -.21**  .19** -.05 -.03 
19. A. enriquecedoras  .12**  .16**  .18**  .19**  .04  -.00 -.05 -.04 -.01 -.02 -.02  .08 -.01  .06 
20. Control tiempo  .11*  .12**  .15**  .19** -.15** -.13** -.13** -.07 -.15** -.19** -.12**  .15** -.13** -.04 
21. Ideología de rol  .09  .09 -.02  .01 -.03 -.06  .06  .06 -.00 -.10* -.07 -.00 -.05 -.11* 
22. Afecto negativo -.07 -.08 -.09* -.05  .11*  .28**  .06  .22**  .22**  .40**  .30** -.19**  .08  .14** 






 15 16 17 18 19 20 21 22 
Variables personales         
15. Exp. verb. emociones (.71)        
16. Discrimin. emocional  .26** (.88)       
17. Dist. psicológico  .21**  .01 (.86)      
18. Relajación  .25**  .05  .64** (.80)     
19. A. enriquecedoras  .19**  .15**  .29**  .57** (.91)    
20. Control tiempo  .30**  .17**  .33**  .53**  .43** (.91)   
21. Ideología de rol -.12* -.20** -.02  .00 -.10*  .03 (.90)  
22. Afecto negativo -.16** -.09 -.10* -.12* -.04 -.15** -.08 (.73) 











Como se puede observar en la tabla 3.19, existen correlaciones significativas entre 
los antecedentes y las formas de agresión laboral (incivismo laboral, acoso sexual, abuso 
verbal y acoso psicológico). Específicamente existen correlaciones negativas y 
significativas entre todas las dimensiones de justicia organizacional (distributiva, 
procedimental, interpersonal e informativa) y las variables de agresión laboral, excepto para 
justicia distributiva en su correlación con acoso sexual, la cual no es significativa. De igual 
manera, se encuentran correlaciones positivas y significativas entre estrés de rol y las 
variables de agresión laboral.  
 
Es de destacar que las variables antecedentes que ofrecen las mayores correlaciones 
con las formas de agresión laboral son la justicia interpersonal y el estrés de rol; 
concretamente las correlaciones más altas son entre justicia informativa e incivismo  (r= -.49, 
p<.01), justicia interpersonal e incivismo (r= -.46, p<.01), estrés de rol y acoso psicológico (r= 
.39, p<.01) y entre justicia interpersonal y acoso psicológico (r= -.37, p<.01). 
 
 Se encontraron correlaciones negativas y significativas entre todas las dimensiones 
de justicia y los consecuentes alteraciones en la salud, agotamiento emocional e intención de 
abandono, excepto en el caso de justicia procedimental en su correlación con alteraciones en 
la salud, la cual no es significativa. De igual manera se encontraron correlaciones 
significativas entre las dimensiones de justicia y el consecuente de satisfacción laboral, que 
en este caso fueron positivas. No se observan correlaciones significativas entre las 
dimensiones de justicia y las conductas contraproducentes, excepto en el caso de justicia 
informativa, la cual presenta una correlación negativa significativa. En relación con la 
variable antecedente estrés de rol, se encontraron correlaciones significativas con todos los 
consecuentes. Las correlaciones más altas se obtuvieron entre los diferentes antecedentes y 
satisfacción laboral, las cuales oscilan entre r= .37 y r= .44 (p<.01). 
 
 En cuanto a la relación entre los factores antecedentes y las variables personales, se 
observan correlaciones positivas y significativas entre todas las dimensiones de justicia y la 
expresión verbal de las emociones, así como entre las dimensiones de justicia y las 
dimensiones de recuperación (distanciamiento psicológico, relajación, actividades 
enriquecedoras y control del tiempo), excepto en el caso de justicia distributiva y 
procedimental con distanciamiento psicológico del trabajo, cuyas correlaciones no son 
significativas. La dimensión de justicia interpersonal presenta una correlación positiva y 
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significativa con la discriminación emocional y una correlación negativa y significativa con 
el afecto negativo. 
 
 Continuando con el análisis de las correlaciones entre antecedentes y factores 
personales, se observa específicamente que la variable estrés de rol, correlaciona negativa y 
significativamente con expresión verbal de las emociones, distanciamiento psicológico, 
control del tiempo. Ninguna de las variables antecedentes correlaciona con ideología de rol 
sexual. Las correlaciones más altas se encuentran entre los factores antecedentes y las 
variables expresión verbal de las emociones y relajación. 
 
 Por otra parte, en cuanto a las diferentes formas de agresión laboral, se observa que 
correlacionan entre sí, encontrándose la correlación más alta entre incivismo y acoso 
psicológico (r=  .57, p<0.1).   
 
En relación con las correlaciones entre las formas de agresión y los consecuentes, los 
resultados indican específicamente, que incivismo laboral correlaciona positiva y 
significativamente con todos los consecuentes, y negativamente con satisfacción laboral. 
Acoso sexual correlaciona positiva y significativamente con agotamiento emocional y 
conductas contraproducentes y negativamente con satisfacción laboral. Abuso verbal 
correlaciona positiva y significativamente con todos los consecuentes, excepto con 
conductas contraproducentes y correlaciona negativamente con  satisfacción laboral. Acoso 
psicológico correlaciona positiva y significativamente con todos los consecuentes y 
negativamente con satisfacción laboral. Las correlaciones más altas se observan entre acoso 
psicológico y satisfacción laboral (r=  -.49, p<0.1), incivismo y agotamiento emocional    
(r=  .42, p<0.1) y entre incivismo y satisfacción laboral (r=  .41, p<0.1).   
 
 Las correlaciones entre las formas de agresión y las variables personales son 
negativas y significativas, específicamente con expresión verbal de las emociones, 
distanciamiento psicológico, relajación, control del tiempo (excepto para abuso verbal) y 
positivas y significativas con afecto negativo (excepto para acoso sexual). Destacan las 
correlaciones entre incivismo y afecto negativo (r=  .28, p<0.1) y entre abuso verbal y 
distanciamiento psicológico (r=  .26, p<0.1). No se encuentran correlaciones significativas 
entre las formas de agresión con las variables personales de discriminación emocional, 
actividades enriquecedoras e ideología de rol de género. 
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 En cuanto a la relación entre los consecuentes y las variables personales, se observan 
correlaciones negativas y significativas entre los consecuentes alteraciones de salud y 
agotamiento emocional y las variables personales expresión verbal de emociones, 
distanciamiento psicológico, relajación, control del tiempo. De igual manera se identifican 
correlaciones negativas entre conductas contraproducentes y control del tiempo, y entre 
alteraciones de la salud e intención de abandono con la variable personal ideología de rol de 
género. Por otra parte, se observan correlaciones positivas y significativas entre satisfacción 
laboral y las variables personales de expresión verbal de las emociones, distanciamiento 
psicológico, relajación y control del tiempo. Finalmente se  encuentran relaciones positivas 
entre alteraciones en la salud, agotamiento emocional e intención de abandono con la 
variable de afecto negativo; esta última correlaciona negativamente con satisfacción laboral. 
No se observan correlaciones entre los consecuentes y las variables personales de 
discriminación emocional y actividades enriquecedoras. Las correlaciones más altas, se 
establecen entre alteraciones de la salud y afecto negativo (r=  .40, p<0.1), agotamiento 
emocional y afecto negativo (r=  .30, p<0.1) y entre alteraciones de la salud y relajación y 
afecto negativo (r=  .26, p<0.1). 
 
La matriz de correlaciones como aproximación inicial de un estudio transversal 
permite observar una serie de asociaciones coherente entre sí y con los supuestos 
conceptuales y teóricos propios del tema en cuestión, aunque es necesaria la aplicación de 
técnicas multivariadas que, desde un modelo teórico, especifiquen y determinen algunos de 






ANÁLISIS MULTIVARIADO DE VARIANZA 
 
 
 Se ha llevado a cabo un análisis multivariado de varianza (MANOVA) para 
determinar la existencia de diferencias significativas en las variables criterio analizadas en 
el presente estudio (antecedentes, formas de agresión y consecuentes), en función de las 
variables sociodemográficas (género, edad, estado civil, número de hijos, estudios) y las 
características laborales (tiempo en el puesto actual, cargo, tipo de contrato, horario, turno, 
número de horas semanales de trabajo, tamaño de la empresa y actividad que realiza dentro 
del sector servicios). 
 
La técnica del análisis MANOVA se ha utilizado a fin de ejercer el control sobre el 
error tipo I (la probabilidad de rechazar una hipótesis que en realidad es verdadera), siempre 
que exista algún grado de correlación de las variables. Al utilizar modelos de clasificación 
cruzadas, todos los efectos de todas las variables del modelo se calculan de forma 
simultánea, lo que permite que se encuentren ajustados los unos a los otros, disminuyendo la 
aparición de efectos falseados por parte de las variables predictoras. Igualmente esta técnica 
permite detectar diferencias globales entre los grupos que constituyen las variables 
predictoras a partir de la combinación lineal de las variables criterio. 
  
 El criterio para determinar las diferencias significativas a un nivel multivariado ha 
sido Lambda de Wilks. Finalmente, para identificar los niveles de la variable independiente 
que difieren entre sí, se empleó un análisis post-hoc, específicamente la prueba de Scheffe 
para variables con más de dos grupos o la prueba T de Student junto con su análisis post-







1. Análisis de las variables antecedentes en función de las variables sociodemográficas 
y de las características laborales 
 
 En esta parte del estudio, se realizó un MANOVA para determinar la existencia de 
diferencias significativas en la variable antecedente de justicia organizacional en función de 
las variables sociodemográficas y las características laborales. Los resultados se pueden 
apreciar en la tabla 3.20. 
 
Tabla 3.20. 
Resultados del contraste de significación multivariada  sobre los antecedentes de la 
agresión laboral tomando como variables predictoras las sociodemográficas y las 
características laborales 
 
Variables Lambda de 
Wilks 
F Gl de la 
hipótesis 
GL del error Sig. 
Género 
 
0.96 1.15 5.00 156.00 0.34 
Edad 
 
0.81 2.23 15.00 431.05 0.01 
Estado civil 
 
0.93 1.11 10.00 312.00 0.35 
Nº hijos 
 
0.81 1.69 20.00 518.34 0.03 
Estudios 
 
0.81 1.70 20.00 518.34 0.03 
Tiempo en 
puesto actual 
0.85 1.72 15.00 431.05 0.04 
Cargo 
 
0.92 1.30 10.00 312.00 0.23 
Contrato 
 
0.87 0.90 25.00 581.02 0.61 
Horario 
 
0.87 1.07 20.00 518.34 0.38 
Turno 
 
0.81 1.39 25.00 581.02 0.10 
Horas de trabajo 
 
0.94 0.70 15.00 431.05 0.78 
Tamaño 
empresa 
0.80 2.42 15.00 431.05 0.00 
Actividad de  
servicio 
0.64 1.45 50.00 714.83 0.02 
Variables Criterio (VC): justicia distributiva, justicia procedimental, justicia interpersonal, 
justicia informativa y estrés de rol 
 
 
El análisis multivariado de varianza (MANOVA), dio como resultado significación 
en las variables criterio analizadas (justicia distributiva, procedimental, interpersonal e 
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informativa y estrés de rol) en función de la edad, el número de hijos, los estudios 
realizados, el tiempo en el puesto actual, el tamaño de la empresa y la actividad que realiza 
dentro del sector servicios. 
 
Con el objetivo de comprobar las diferencias significativas en las variables señaladas 
por el MANOVA, se realizó la prueba de Scheffe, encontrando diferencias significativas en 
los antecedentes de la agresión laboral para las variable justicia procedimental, en función 
de la edad, el tiempo en el puesto actual y el tamaño de la empresa (tablas 3.21, 3.23, 3.24); 
para la variable justicia interpersonal, en función de la edad, los estudios, el tiempo en el 
puesto actual, el tamaño de la empresa y la actividad que realiza dentro del sector servicios 
(tablas 3.21, 3.22, 3.23, 3.24, 3.25); para justicia informativa, en función de la edad, el 
tiempo en el puesto actual, el tamaño de la empresa y la actividad que realiza dentro del 
sector servicios (tablas 3.21, 3.23, 3.24, 3.25). La prueba Scheffe desestimó diferencias 




Resultados del contraste utilizando la prueba post-hoc de Scheffe entre las medias para 
justicia procedimental, interpersonal e informativa en función de la edad 
 
    
Diferencias de medias 
       
 M DT 18-25 años 26-33 años 34-42 años 43-67 años 
 
J. procedimental 
      
18-25 años 2.53 0.48    0.55* 
26-33 años 2.65 0.54    0.53* 
34-42 años 2.76 0.42    0.57* 
43-67 años 2.51 0.43     
       
J. interpersonal       
18-25 años 3.46 0.44   0.52* 0.68** 
26-33 años 3.72 0.42     0.63**  0.79*** 
34-42 años 2.91 0.39     
43-67 años 2.68 0.39     
       
J. informativa       
18-25 años 2.64 0.55    0.83** 
26-33 años 3.03 0.52   0.70*  1.01*** 
34-42 años 2.35 0.49     
43-67 años 2.11 0.49     
       
*p<.05;  **p<.01; ***p<.001 
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 La prueba Scheffe ha desestimado diferencias significativas en justicia distributiva y 
estrés de rol en función de la edad. En la tabla 3.21, se observan diferencias 
estadísticamente significativas en justicia procedimental, interpersonal e informativa. 
 
Los trabajadores en los rangos de edad comprendidos entre los 18 y 42 años, 
perciben mayor justicia procedimental que aquellos con edades comprendidas entre los 43 y 
67 años. 
 
En relación con la justicia interpersonal, se observa una mayor percepción de la 
misma, en los empleados con edades entre los 18 y 33 años en comparación con los que 
tienen 34 a 67 años.  
 
La justicia informativa, se percibe más en los trabajadores de 18 a 25 años en 
comparación con los de 43 a 67 años y en los empleados de 26 a 33 años que en los que 
tienen de 34 a 67 años. 
 
Tabla 3.22 
Resultados del contraste utilizando la prueba post-hoc de Scheffe entre las medias para 
justicia interpersonal en función de los estudios 
    
Diferencias de medias 
        







J. interpersonal        
Primaria 2.92 0.45      
Secundaria/Bachillerato 3.32 0.38      
Formación Profesional 3.17 0.43      
Titulado universitario 3.54 0.38 1.00** 0.47* 0.57*   
Postgrado 3.03 0.43      
*p<.05;  **p<.01 
 
 
La prueba Scheffe ha desestimado diferencias significativas en justicia distributiva, 
procedimental e informativa y estrés de rol, en función de los estudios. Únicamente se 




Los resultados indican una mayor percepción de justicia interpersonal en los 
trabajadores con titulación universitaria, que en los que tienen estudios de primaria, 
secundaria/bachillerato o formación profesional. 
 
Tabla 3.23. 
Resultados del contraste utilizando la prueba post-hoc de Scheffe entre las medias para 
justicia  procedimental, interpersonal e informativa en función del tiempo en el puesto 
actual 
    
Diferencias de medias 
       
 M DT - de 1 año 1-4 años 5-10 años 11-39 años 
J. procedimental       
- de 1 año 2.91 .45    0.57* 
1-4     años 2.82 .42    0.58* 
5-10   años 2.53 .44     
11-39 años 2.19 .48     
       
J. interpersonal       
- de 1 año 3.18 .41   0.61**  
1-4     años 3.36 .38        0.50*  
5-10   años 2.96 .41     
11-39 años 3.28 .44     
       
J. informativa       
- de 1 año 2.90 .52   0.79** 0.98** 
1-4     años 2.69 .48     
5-10   años 2.33 .51     
11-39 años 2.21 .55     
*p<.05;  **p<.01 
 
La prueba Scheffe ha desestimado diferencias significativas en justicia distributiva y 
estrés de rol, en función del tiempo en el puesto actual. En la tabla 3.23, se observan 
diferencias estadísticamente significativas en justicia procedimental, interpersonal e 
informativa. 
 
Los trabajadores que llevan en su puesto de trabajo actual, un tiempo comprendido 
entre menos de un año a 4 años, perciben mayor justicia procedimental que los que llevan 
más tiempo en su puesto de trabajo (de 11 a 39 años). 
 
En cuanto a la justicia interpersonal, los trabajadores que llevan en su puesto de 
trabajo actual, un tiempo comprendido entre menos de un año a 4 años, perciben mayor 
justicia que aquellos que llevan de 5 a 10 años. 
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Finalmente, la percepción de justicia informativa es mayor en las personas que 
llevan en su puesto de trabajo menos de un año que en las que llevan de 5 a 39 años. 
 
Tabla 3.24. 
Resultados del contraste utilizando la prueba post-hoc de Scheffe entre las medias para 
justicia  procedimental, interpersonal e informativa en función del tamaño de la empresa 
    
Diferencias de medias 








J. procedimental       
-10 trabajadores 2.99 0.46    0.74* 
10-49 trabajadores 2.78 0.46     
50-249 trabajadores 2.44 0.45     
+ 250 trabajadores 2.25 0.42     
       
J. interpersonal       
-10 trabajadores 3.44 0.42     
10-49 trabajadores 3.06 0.42     
50-249 trabajadores 3.27 0.41   0.47*  0.35* 
+ 250 trabajadores 3.01 0.38     
 
J. informativa 
      
-10 trabajadores 2.95 0.53     
10-49 trabajadores 2.24 0.53     
50-249 trabajadores 2.58 0.52  0.52*   
+ 250 trabajadores 2.36 0.48     
*p<.05;  **p<.01 
 
 
La prueba Scheffe ha desestimado las diferencias significativas en justicia 
distributiva y estrés de rol en función del tamaño de la empresa. En la tabla 3.24, se pueden 
observar diferencias estadísticamente significativas en justicia procedimental, interpersonal 
e informativa. 
 
 La justicia procedimental es percibida en una mayor proporción por las personas que 
trabajan en empresas pequeñas (menos de 10 trabajadores) que por las que trabajan en 
empresas grandes (más de 250 trabajadores). 
 
 La justicia interpersonal es mayor en empresas de 50 a 249 trabajadores en 
comparación con las de 10 a 49 trabajadores y las de más de 250 trabajadores. 
 
 La justicia informativa es mayor en empresas de 50 a 249 trabajadores que en las de 
10 a 49 trabajadores. 
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Tabla 3.25. 
Resultados del contraste utilizando la prueba post-hoc de Scheffe entre las medias para 
justicia interpersonal e informativa en función de la actividad que realizan los trabajadores 
dentro del sector servicios 
               
Diferencias de medias 
             
 M DT Com Tur TIC Trans S.Emp Jue A.Inm A.Fin S.Soc San 
J.interpersonal             
Comercio 3.39 0.10           
Turismo 3.54 0.12           
Tec. Información 4.05 0.17      1.23** 1.60*    
Transporte 3.85 0.19      1.03*     
Serv. Empresas 3.87 0.08 0.48*     1.05**     
Juego 2.82 0.25           
A. Inmobiliarias 2.45 0.61           
A.Financieras 3.72 0.30           
S. Sociales 4.11 0.15 0.72*     1.29** 1.66*    
Sanidad 3.67 0.27           
             
J. informativa             
Comercio 2.62 0.11           
Turismo 2.71 0.14           
Tec. Información 3.26 0.21           
Transporte 3.21 0.22           
Serv. Empresas 3.12 0.09 0.50*          
Juego 2.35 0.26           
A. Inmobiliarias 2.12 0.48           
A.Financieras 2.82 0.22           
S. Sociales 3.21 0.22           
Sanidad 2.69 0.28           
*p<.05;  **p<.01  
Com: comercio, Tur: Turismo, TIC: Tecnologías de la información, Trans: transporte, S.Emp: servicios a 
empresas, Jue: juego, A. Inm: actividades inmobiliarias, A. Fin: actividades financieras y seguros, S. Soc: 
servicios sociales/educadores, San: sanidad. 
 
La prueba Scheffe ha desestimado las diferencias significativas en justicia 
distributiva, procedimental y estrés de rol, en función de la actividad que realizan los 
trabajadores dentro del sector servicios. En la tabla 3.25, se pueden observar diferencias 
estadísticamente significativas en justicia interpersonal e informativa. 
 
Existe una mayor percepción de justicia interpersonal en: las actividades de 
tecnologías de la información, en comparación con las actividades inmobiliarias y del juego; 
la actividad del transporte en comparación con la de juego;  la actividad de servicios a 
empresas en comparación con el comercio y el juego, y en las actividades relacionadas con 
los servicios sociales en comparación con el comercio, el juego y las actividades 
inmobiliarias. 
 
La justicia informativa, se percibe en una mayor proporción en los servicios a 
empresas que en el comercio. 
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2. Análisis de las variables de agresión laboral en función de las variables 
sociodemográficas y de las características laborales 
 
 Se realizó un MANOVA para determinar la existencia de diferencias significativas 
en las variables de agresión laboral: incivismo, acoso sexual, abuso verbal y acoso 
psicológico, en función de las variables sociodemográficas y las características laborales. 
Los resultados se pueden apreciar en la siguiente tabla. 
 
Tabla 3.26. 
Resultados del contraste de significación multivariada  sobre los tipos de agresión  laboral 
tomando como variables predictoras las sociodemográficas y las características laborales 
 
Variables Lambda de 
Wilks 
F Gl de la 
hipótesis 
GL del error Sig. 
Género 
 
0.99 0.49 4.00 256.00 0.74 
Edad 
 
0.91 2.16 12.00 677.60 0.01 
Estado civil 
 
0.97 0.56 12.00 677.60 0.88 
Nº hijos 
 
0.92 1.35 16.00 782.73 0.16 
Estudios 
 
0.93 0.97 20.00 850.01 0.50 
Tiempo en 
puesto actual 
0.93 1.48 12.00 677.60 0.13 
Cargo 
 
0.96 1.41 8.00 512.00 0.19 
Contrato 
 
0.93 0.88 20.00 850.01 0.62 
Horario 
 
0.93 1.23 16.00 782.73 0.24 
Turno 
 
0.93 0.93 20.00 850.01 0.55 
Horas de trabajo 
 
0.97 0.69 12.00 677.60 0.76 
Tamaño empresa 
 
0.97 0.74 12.00 677.60 0.72 
Actividad de  
servicio 
0.86 1.02 40.00 972.58 0.44 
VC: incivismo, acoso sexual, abuso verbal y acoso psicológico 
 
Como se puede observar en la tabla 3.26, existen diferencias en las variables de 




Para determinar entre qué grupos existen las diferencias para la variable edad, se 
empleó la prueba de Scheffe. Como indica la tabla 3.27, la prueba ha desestimado las 
diferencias significativas en abuso verbal en función de la edad. Se observan diferencias 
estadísticamente significativas en incivismo, acoso sexual y acoso psicológico. 
 
Tabla 3.27 
Resultados del contraste utilizando la prueba post-hoc de Scheffe entre las medias para 
incivismo, acoso sexual y acoso psicológico en función de la edad 
 
    
Diferencias de medias 
       
 M DT 18-25 años 26-33 años 34-42 años 43-67 años 
Incivismo       
18-25 años 1.01 0.40     
26-33 años 0.76 0.38     
34-42 años 1.56 0.35 0.61** 0.68***   
43-67 años 1.07 0.36     
       
Acoso sexual       
18-25 años 1.21 0.10     
26-33 años 1.25 0.10    0.11* 
34-42 años 1.29 0.09     
43-67 años 1.16 0.09     
 
Acoso psicológico 
      
18-25 años 1.31 0.29     
26-33 años 1.32 0.27     
34-42 años 1.81 0.26 0.44** 0.42**   
43-67 años 1.52 0.26     
*p<.05;  **p<.01; ***p<.001 
 
 
Existe un mayor incivismo laboral en los trabajadores en el rango de edad de 34 a 42 
años, que en los trabajadores en los rangos de edad comprendidos entre los 18 a 33 años. 
 
 Existe un mayor acoso sexual en los trabajadores de 26 a 33 años que entre los que 
tienen de 43 a 67 años. 
 
Se encuentra un mayor acoso psicológico en los trabajadores en el rango de edad de 





3. Análisis de los consecuentes individuales de la agresión laboral en función de las 
variables sociodemográficas y de las características laborales 
 
 Se realizó un MANOVA para determinar la existencia de diferencias significativas 
en los consecuentes a nivel individual del modelo propuesto: alteraciones de salud y 
agotamiento emocional en función de las variables sociodemográficas y las características 
laborales. Los resultados se pueden apreciar en la tabla 3.28. 
 
Tabla 3.28. 
Resultados del contraste de significación multivariada  sobre los consecuentes individuales 
de la agresión laboral tomando como variables predictoras las sociodemográficas y las 
características laborales 
Variables Lambda de 
Wilks 
F Gl de la 
hipótesis 
GL del error Sig. 
Género 
 
0.98 1.67 2.00 159.00 0.19 
Edad 
 
0.97 0.82 6.00 318.00 0.56 
Estado civil 
 
0.99 0.55 4.00 318.00 0.70 
Nº hijos 
 
0.97 0.56 8.00 318.00 0.81 
Estudios 
 
0.96 0.83 8.00 318.00 0.58 
Tiempo en 
puesto actual 
0.96 1.19 6.00 318.00 0.31 
Cargo 
 
0.98 0.62 4.00 318.00 0.65 
Contrato 
 
0.95 0.81 10.00 318.00 0.62 
Horario 
 
0.97 0.51 8.00 318.00 0.85 
Turno 
 
0.95 0.88 10.00 318.00 0.55 
Horas de trabajo 
 
0.96 1.04 6.00 318.00 0.40 
Tamaño empresa 
 
0.96 1.17 6.00 318.00 0.32 
Actividad de  
servicio 
0.89 0.96 20.00 318.00 0.52 
VC: alteraciones en la salud y agotamiento emocional  
 
Como se puede observar en la tabla 3.28, no existen diferencias significativas para 
los consecuentes individuales (alteraciones en la salud y agotamiento emocional) de la 
agresión laboral en función de las variables sociodemográficas y características laborales. 
No se señalan por tanto resultados de la prueba Scheffe. 
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4. Análisis de los consecuentes organizacionales de la agresión laboral en función de las 
variables sociodemográficas y de las características laborales 
 
 Se realizó un MANOVA para determinar la existencia de diferencias significativas 
en los consecuentes organizacionales del modelo propuesto: satisfacción laboral, conductas 
contraproducentes e intención de abandono, en función de las variables sociodemográficas 
y las características laborales. Los resultados se pueden apreciar en la tabla 3.29. 
 
Tabla 3.29. 
Resultados del contraste de significación multivariada  sobre los consecuentes 
organizacionales de la agresión laboral tomando como variables predictoras las 
sociodemográficas y las características laborales 
 
Variables Lambda de 
Wilks 
F Gl de la 
hipótesis 
GL del error Sig. 
Género 
 
0.99 0.29 3.00 158.00 0.83 
Edad 
 
0.95 0.88 9.00 384.68 0.54 
Estado civil 
 
0.97 0.93 6.00 316.00 0.47 
Nº hijos 
 
0.93 0.98 12.00 418.32 0.46 
Estudios 
 
0.90 1.48 12.00 418.32 0.13 
Tiempo en 
puesto actual 
0.94 1.13 9.00 384.68 0.34 
Cargo 
 
0.96 1.04 6.00 316.00 0.40 
Contrato 
 
0.85 1.76 15.00 436.57 0.04 
Horario 
 
0.90 1.46 12.00 418.32 0.14 
Turno 
 
0.92 0.91 15.00 436.57 0.55 
Horas de trabajo 
 
0.96 0.78 9.00 384.68 0.63 
Tamaño empresa 
 
0.94 1.13 9.00 384.68 0.34 
Actividad de  
servicio 
0.79 1.27 30.00 464.44 0.16 
VC: satisfacción laboral, conductas contraproducentes e intención de abandono 
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En la tabla 3.29, se puede observar que existen diferencias en los consecuentes 
organizacionales (satisfacción laboral, conductas contraproducentes e intención de 
abandono) en función del tipo de contrato. 
 
Para determinar entre qué grupos existen las diferencias para la variable tipo de 
contrato, se empleó la prueba de Scheffe. Como indica la tabla 3.30, la prueba ha 
desestimado las diferencias significativas en satisfacción laboral y conductas 
contraproducentes en función del tipo de contrato. Se observan diferencias estadísticamente 
significativas únicamente en intención de abandono. 
 
Tabla 3.30. 
Resultados del contraste utilizando la prueba post-hoc de Scheffe entre las medias para 
intención de abandono en función del tipo de contrato 
 
    



















Indefinido 2.08 0.09      
Funcionario 1.46 0.37      
Por obra o ETT 2.42 0.24      0.96*   
Autónomo 
 
1.93 0.16      
*p<.05;  **p<.01; ***p<.001 
 
 La tabla 3.30, indica que existe una mayor intención de abandono de la empresa, en 
aquellos trabajadores que tienen contratos temporales en comparación con trabajadores con 
contratos indefinidos o que son funcionarios; de igual manera, hay una mayor intención de 










5. Análisis de las variables personales positivas en función de las variables 
sociodemográficas y de las características laborales 
 
Finalmente, se llevó a cabo un MANOVA para determinar la existencia de 
diferencias significativas en las variables personales positivas del modelo propuesto: 
expresión verbal de las emociones, discriminación emocional, distanciamiento psicológico, 
relajación, actividades enriquecedoras, control del tiempo e ideología de rol de género, en 
función de las variables sociodemográficas y las características laborales. Los resultados se 
pueden apreciar en la tabla 3.31. 
 
Tabla 3.31. 
Resultados del contraste de significación multivariada  sobre las variables personales 
positivas tomando como variables independientes las sociodemográficas y las 
características laborales 
Variables Lambda de 
Wilks 
F Gl de la 
hipótesis 
GL del error Sig. 
Género 
 
0.89 2.64 7.00 154.00 0.01 
Edad 
 
0.89 0.90 21.00 442.75 0.59 
Estado civil 
 
0.86 1.75 14.00 308.00 0.05 
Nº hijos 
 
0.81 1.20 28.00 556.68 0.22 
Estudios 
 
0.89 0.66 28.00 556.68 0.91 
Tiempo en 
puesto actual 
0.81 1.60 21.00 442.75 0.05 
Cargo 
 
0.94 0.72 14.00 308.00 0.75 
Contrato 
 
0.89 0.52 35.00 650.25 0.99 
Horario 
 
0.86 0.83 28.00 556.68 0.72 
Turno 
 
0.75 1.31 35.00 650.25 0.11 
Horas de trabajo 
 
0.88 0.93 21.00 442.75 0.56 
Tamaño empresa 
 
0.85 1.20 21.00 442.75 0.25 
Actividad de  
servicio 
0.58 1.25 70.00 904.78 0.09 
VC: expresión verbal de las emociones, discriminación emocional, distanciamiento 





En la tabla 3.32, se puede observar que existen diferencias en las variables 
personales positivas en función del género. Para determinar entre qué grupos existen estas 
diferencias, se empleó la prueba de contraste de medias para grupos independientes.  
 
Tabla 3.32. 
Resultados del contraste para muestras independientes entre las medias para 
discriminación emocional, relajación e ideología de rol de género en función de la variable 
género 
 
                                                                                                                 Diferencias de medias 
 M DT Hombre Mujer 
Discriminación emocional     
Hombre 3.42 1.12   
Mujer 3.96 1.03 -0.54**  
     
Relajación     
Hombre 3.72 0.76  0.16* 
Mujer 3.56 0.88   
     
Ideología de rol de género     
Hombre 0.79 0.82  0.18* 
Mujer 0.62 0.79   
*p<.05;  **p<.01 
 
Como se puede observar en la tabla 3.32, las mujeres de la muestra estudiada, tienen 
una mayor discriminación emocional (t=  -5.21) que los hombres. Por otra parte, los 
hombres presentan mayores niveles de relajación (t=  2.01) y mayor ideología de rol 
tradicional  (t=  2.30) que las mujeres. 
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ANÁLISIS DE REGRESIÓN JERÁRQUICA Y DE MODERACIÓN 
 
 Se realizó un análisis de regresión jerárquica teniendo en cuenta el modelo 
planteado, consistente en una estructura procesual donde se encuentran las variables 
sociodemográficas (género, edad, estado civil, estudios, etc.) y características laborales 
(tamaño de la empresa, tipo de contrato, horario, etc.), las variables antecedentes (justicia 
distributiva, justicia procedimental, justicia interpersonal, justicia informativa y estrés de 
rol),  las formas de agresión laboral (incivismo, acoso sexual, abuso verbal y acoso 
psicológico),  las consecuencias en el trabajador o individuales (alteraciones de la salud y 
agotamiento emocional), las consecuencias en la organización (satisfacción laboral, 
conductas contraproducentes e intención de abandono) y las variables personales (afecto 
negativo, dimensiones de competencia emocional, dimensiones de experiencias de 
recuperación e ideología de rol de género). 
 
 El objeto de este análisis es conocer los efectos de las variables sociodemográficas, 
las características laborales, los antecedentes y variables personales sobre las formas de 
agresión, así como el efecto de las variables sociodemográficas, características laborales y 
formas de agresión sobre los consecuentes. 
 
 El análisis de regresión ha consistido en una regresión múltiple jerárquica, utilizando 
el método de pasos sucesivos. Para minimizar los efectos de multicolinealidad, se realizaron 
todos los análisis con las variables predictoras estandarizadas (Cohen, Cohen, West y Aiken, 
2003) teniendo en cuenta que los valores del factor de inflación de la varianza (FIV) se 
encontraran por debajo de 10 y los índices de tolerancia fueran mayores de 0.10, lo que 
permitió descartar la existencia de colinealidad entre las variables  predictoras (Kleinbaum, 
Kupper y Muller, 1988). También se utilizó el estadístico Durbin-Watson con el fin de 
evaluar la independencia de los residuos, observando que los valores de los modelos de 
regresión se encontraran dentro del rango recomendado (1.5 – 2.5) y de esta manera 
considerar independientes las observaciones (Durbin y Watson, 1971).  
 
 Finalmente, se llevaron a cabo análisis de moderación, con el fin de conocer el 
posible papel modulador de las variables personales en la relación entre variables 
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antecedentes y formas de agresión, así como su papel en la relación entre las formas de 
agresión y los consecuentes.  
 
 
1. Análisis de regresión jerárquica y de moderación de las formas de agresión laboral  
  
En este primer análisis de regresión jerárquica, se tomaron como variables 
predictoras las formas de agresión tenidas en cuenta en este estudio: incivismo, acoso 
sexual, abuso verbal y acoso psicológico. 
 
El análisis se realizó en cuatro pasos sucesivos. En primer lugar se introdujeron las 
variables sociodemográficas y las características laborales que en el análisis multivariante 
(MANOVA) habían resultado significativas, así como la variable género al ser de especial 
interés en nuestro estudio y mostrar relevancia en la literatura revisada. De igual manera se 
incluyó como variable control el afecto negativo, tal y como recomiendan Brief, Burke, 
George, Robinson y Webster (1988); Burke, Brief y George (1993) y Podsakoff, 
Mackenzie, Lee y Podsakoff (2003), para evitar el efecto que puede suponer en  las medidas 
de autoinforme relacionadas con estresores laborales. 
 
En el segundo paso, se introdujeron las variables antecedentes (justicia distributiva, 
procedimental, interpersonal e informativa y estrés de rol).   
 
En el paso tres, se incluyeron las variables personales: dimensiones de competencia 
emocional (expresión verbal de emociones y discriminación emocional), dimensiones de 
recuperación (distanciamiento psicológico del trabajo, relajación, actividades 
enriquecedoras y control del tiempo libre) e ideología de rol de género.   
 
En el cuarto paso, se introdujeron las variables que resultan de la interacción entre 







1.1. Análisis de regresión y moderación: incivismo 
 
Tabla 3.33. Resultados de los análisis de regresión tomando como variable criterio incivismo 
Pasos del modelo y variablesª β Paso 1 β Paso 2 β Paso 3 β Paso 4 
Género  0.00  0.03  0.04  0.03 
Edad  0.22***  0.10*  0.10*  0.11* 
Afecto negativo   (AN) 0.29***  0.22***  0.22***  0.23*** 
Justicia distributiva  (JD)   0.03  0.03  0.02 
Justicia procedimental     (JP)   0.00 -0.02  0.00 
Justicia interpersonal      (JINT)  -0.23*** -0.23*** -0.23*** 
Justicia Informativa        (JINF)  -0.30*** -0.32*** -0.30*** 
Estrés de rol (ER)   0.16***  0.14**  0.15** 
Expr. verbal emociones (EVE)    0.00  0.01 
Discriminación emocional  (DE)   -0.04 -0.03 
Distanciamiento psicológico  (DP)   -0.07 -0.03 
Relajación      (R)    0.02 -0.02 
Actividades enriquecedoras  (AE)    0.11*  0.09 
Control tiempo       (CT)    0.02  0.02 
Ideología de rol  (IR)   -0.03  0.01 
JDxEVE     -0.05 
JPxEVE      0.06 
JINTxEVE      0.03 
JINFxEVE     -0.06 
ERxEVE     -0.03 
JDxDE      0.08 
JPxDE     -0.13 
JINTxDE      0.04 
JINFxDE      0.12* 
ERxDE      0.08 
JDxDP      0.03 
JPxDP     -0.10 
JINTxDP     -0.09 
JINFxDP      0.28** 
ERxDP      0.00 
JDxR      0.01 
JPxR     -0.04 
JINTxR      0.06 
JINFxR     -0.10 
ERxR      0.13 
JDxAE      0.00 
JPxAE      0.00 
JINTxAE     -0.02 
JINFxAE      0.10 
ERxAE      0.06 
JDxCT     -0.06 
JPxCT      0.13 
JINTxCT      0.03 
JINFxCT     -0.19* 
ERxCT     -0.12* 
JDxIR      0.01 
JPxIR     -0.12 
JINTxIR      0.04 
JINFxIR      0.02 











∆R²  0.12***  0.27***  0.02  0.06* 
ª Nota. Los valores β corresponden a los coeficientes de regresión estandarizados.  
*p<.05;  **p<.01;  ***p<.001 
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En el primer paso, como se observa en la tabla 3.33,  las variables control edad (β= 
.11; p<.05) y afecto negativo (β= .23; p<.001) tienen un efecto principal positivo sobre 
incivismo laboral; específicamente, los trabajadores de acuerdo con lo indicado en el 
MANOVA, con edades entre 34 y 42 años (edad de desarrollo profesional) tienen una 
mayor probabilidad de ser sujetos de incivismo que los empleados más jóvenes (de 18 a 33 
años) y quienes tienen una mayor afectividad negativa, tienen una mayor probabilidad de 
sufrir de incivismo en el lugar de trabajo. Estas variables explican el 12% de la varianza 
total de incivismo.  
 
En el segundo paso, las variables antecedentes explican un 27% de la varianza total; 
justicia interpersonal (β= -.23; p<.001) e informativa (β= -.30; p<.001) tienen un efecto 
principal negativo sobre incivismo y estrés de rol (β= .15; p<.01)  presenta un efecto 
principal positivo sobre incivismo. De las variables antecedentes, justicia informativa 
presenta la beta más elevada del modelo final. 
 
En el tercer paso, la inclusión de las variables personales positivas no resulta 
significativa, explicando solamente un 2% de la varianza. La única variable que muestra una 
beta positiva y significativa es actividades enriquecedoras (β= .11; p<.05); sin embargo, su 
efecto desaparece en el cuarto paso. 
 
Finalmente, en el cuarto paso, la inclusión las interacciones entre las variables 
antecedentes y las variables personales positivas permite explicar un 6% de la varianza total;  
se encuentran interacciones significativas entre justicia informativa y discriminación 
emocional (β= .12; p<.05), justicia informativa y distanciamiento psicológico (β= .28; 
p<.01), justicia informativa y control del tiempo libre (β= -.19; p<.05) y entre estrés de rol y 
control del tiempo libre (β= -.12; p<.05). Para profundizar en la interpretación de estos 
resultados, se han representado gráficamente las interacciones (ver figuras 3.14, 3.15, 3.16 y 
3.17), de tal manera que el valor alto o bajo en una variable, corresponde a puntuaciones que 
están una desviación típica por encima o por debajo de la media (Cohen et al., 2003). 
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Figura 3.14. Interacción entre justicia informativa y discriminación emocional en la 
predicción de incivismo laboral 
 
En la figura 3.14, se observa que la discriminación emocional modera la relación 
entre justicia informativa e incivismo. Los trabajadores con baja discriminación emocional 
en situaciones de baja justicia informativa, refieren mayor incivismo comparados con los 




































Figura 3.15. Interacción entre justicia informativa y distanciamiento psicológico en la 




En la figura 3.15, se observa que el distanciamiento psicológico modera la relación 
entre justicia informativa e incivismo. Los trabajadores con bajo distanciamiento 
psicológico en situaciones de baja justicia informativa, refieren mayor incivismo 
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En la figura 3.16, se observa que el control del tiempo modera la relación entre 
justicia informativa e incivismo. Los trabajadores con alto control del tiempo en ambientes 
laborales de alta justicia informativa refieren menor incivismo que aquellos que tienen un 
bajo control del tiempo; este efecto protector de la variable moderadora se pierde en 
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Se puede observar en la figura 3.17, que el control del tiempo modera la relación 
entre estrés de rol e incivismo laboral. Los trabajadores con bajo control de su tiempo libre 
en situaciones laborales de alto estrés de rol, refieren mayor incivismo que los que tienen un 
alto control del tiempo. 
 
1.2. Análisis de regresión y moderación: acoso sexual 
 
En la tabla 3.34, se puede observar en el primer paso de la regresión, que de las 
variables control, la edad (β= -.14; p<.01) es la única que tiene un efecto principal negativo 
sobre acoso sexual, es decir, que ser trabajador joven tiene poder predictivo sobre acoso 
sexual. 
 
En el segundo paso, las variables antecedentes explican un 6% de la varianza total; 
justicia interpersonal (β= -.13; p<.05) tiene un efecto principal negativo sobre acoso sexual, 
y estrés de rol (β= .12; p<.05)  presenta un efecto principal positivo sobre acoso sexual.  
 
Al incluir en el tercer paso  las variables personales positivas, se encuentra un efecto 
principal negativo de la relajación (β= -.26; p<.01)  sobre acoso sexual y  un efecto principal 
positivo de las actividades enriquecedoras (β= .13; p<.05) sobre acoso sexual. Las variables 
personales explican un 6% de la varianza total. 
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Tabla 3.34  
Resultados de los análisis de regresión tomando como variable criterio acoso sexual 
Pasos del modelo y variablesª β Paso 1 β Paso 2 β Paso 3 β Paso 4 
Género  -0.06 -0.03 -0.03 -0.06 
Edad  -0.11* -0.14** -0.16** -0.14** 
Afecto negativo   (AN)  0.06  0.02 -0.02 -0.04 
Justicia distributiva  (JD)   0.02  0.02  0.03 
Justicia procedimental     (JP)  -0.06 -0.07 -0.08 
Justicia interpersonal      (JINT)  -0.22*** -0.18** -0.13* 
Justicia Informativa        (JINF)   0.05  0.10  0.07 
Estrés de rol (ER)   0.12*  0.11*  0.12* 
Expr. verbal emociones (EVE)   -0.02  0.00 
Discriminación emocional  (DE)   -0.05 -0.02 
Distanciamiento psicológico  (DP)   -0.04  0.01 
Relajación      (R)   -0.25** -0.26** 
Actividades enriquecedoras  (AE)    0.12*  0.13* 
Control tiempo       (CT)   -0.01  0.00 
Ideología de rol  (IR)    0.04  0.05 
JDxEVE      0.01 
JPxEVE      0.00 
JINTxEVE     -0.06 
JINFxEVE      0.12 
ERxEVE      0.00 
JDxDE      0.00 
JPxDE     -0.03 
JINTxDE      0.11 
JINFxDE     -0.02 
ERxDE      0.00 
JDxDP      0.02 
JPxDP      0.05 
JINTxDP      0.05 
JINFxDP     -0.16 
ERxDP      0.03 
JDxR      0.23* 
JPxR     -0.25* 
JINTxR      0.24* 
JINFxR      0.00 
ERxR     -0.11 
JDxAE     -0.06 
JPxAE      0.07 
JINTxAE     -0.06 
JINFxAE     -0.05 
ERxAE      0.19** 
JDxCT     -0.15 
JPxCT      0.15 
JINTxCT      0.01 
JINFxCT     -0.05 
ERxCT     -0.09 
JDxIR      0.02 
JPxIR     -0.05 
JINTxIR      0.00 
JINFxIR      0.04 
ERxIR      0.12* 
 
R² 








∆R²   0.02*  0.06***  0.06***  0.10* 
 Nota. Los valores β corresponden a los coeficientes de regresión estandarizados.  
*p<.05;  **p<.01;  ***p<.001 
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Las interacciones del cuarto paso, contribuyen significativamente en un 10% a la 
varianza total explicada; según Cohen (1992), los incrementos de varianza a partir de 0.2 
indican un buen efecto en los análisis de interacción. Se encontraron interacciones 
significativas entre justicia distributiva y relajación (β= -.23; p<.05), justicia procedimental 
y relajación (β= -.25; p<.05), entre justicia interpersonal y relajación (β= .24; p<.05), entre 
estés de rol y actividades enriquecedoras (β= .19; p<.01) y entre estés de rol e ideología de 
rol de género (β= .12; p<.05); a continuación se representan las interacciones, de tal manera 
que el valor alto o bajo en una variable, corresponde a puntuaciones que están una 

























En la figura 3.18, se observa que la relajación modera la relación entre justicia 
distributiva y acoso sexual. Los trabajadores con baja relajación en ambientes laborales de 
baja justicia distributiva refieren mayor acoso sexual, comparados con los que tienen una 
alta relajación.  
 167
 
Figura 3.19. Interacción entre justicia procedimental y relajación en la predicción de acoso 
sexual 
En la figura 3.19, se observa que la relajación modera la relación entre justicia 
procedimental y acoso sexual. Los trabajadores con alta relajación en ambientes laborales de 
alta justicia procedimental refieren menor acoso sexual, comparados con los que tienen una 
baja relajación; sin embargo, en ambientes de baja justicia procedimental, la relajación 
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En la figura 3.20, se observa que la relajación modera la relación entre justicia 
interpersonal y acoso sexual. Los empleados con baja relajación en situaciones de baja 



























En la figura 3.21, se observa que las actividades enriquecedoras moderan la relación 
entre estrés de rol y acoso sexual. Los trabajadores con alta puntuación en actividades 
enriquecedoras y con  alto estrés de rol refieren mayor acoso sexual, comparados con los 
que tienen una baja puntuación en actividades enriquecedoras; sin embargo, en situaciones 
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Figura 3.22. Interacción entre estrés de rol e ideología de rol de género tradicional en la 
predicción de acoso sexual 
 
 
Como se puede observan en la figura 3.22, la ideología de rol de género tradicional 
modera la relación entre estrés de rol y acoso sexual. Los trabajadores con alta ideología de 
rol de género tradicional y con  alto estrés de rol refieren mayor acoso sexual, en 
comparación con los que tienen una baja ideología de rol de género tradicional.; en 















1.3. Análisis de regresión y moderación: abuso verbal 
 
Tabla 3.35. Resultados de los análisis de regresión tomando como variable criterio  abuso verbal 
Pasos del modelo y variablesª β Paso 1 β Paso 2 β Paso 3 β Paso 4 
Género   0.05  0.09*  0.11*  0.08 
Edad  -0.06 -0.12** -0.16** -0.15** 
Afecto negativo   (AN)  0.20***  0.14**  0.12**  0.13** 
Justicia distributiva  (JD)  -0.14* -0.15*** -0.11* 
Justicia procedimental     (JP)   0.13  0.11  0.09 
Justicia interpersonal      (JINT)  -0.30*** -0.25** -0.27*** 
Justicia Informativa        (JINF)  -0.03 -0.04 -0.05 
Estrés de rol (ER)   0.15**  0.14**  0.14** 
Expr. verbal emociones (EVE)    0.01  0.01 
Discriminación emocional  (DE)   -0.10* -0.04 
Distanciamiento psicológico  (DP)   -0.23*** -0.20** 
Relajación      (R)    0.03  0.04 
Actividades enriquecedoras  (AE)    0.01 -0.05 
Control tiempo       (CT)    0.07  0.07 
Ideología de rol  (IR)    0.08  0.11* 
JDxEVE      0.02 
JPxEVE     -0.01 
JINTxEVE      0.00 
JINFxEVE     -0.08 
ERxEVE     -0.07 
JDxDE      0.01 
JPxDE      0.01 
JINTxDE      0.14* 
JINFxDE      0.01 
ERxDE      0.08 
JDxDP      0.09 
JPxDP      0.01 
JINTxDP      0.03 
JINFxDP      0.02 
ERxDP      0.02 
JDxR     -0.09 
JPxR      0.00 
JINTxR      0.19 
JINFxR     -0.19 
ERxR      0.06 
JDxAE     -0.07 
JPxAE      0.08 
JINTxAE      0.10 
JINFxAE      0.03 
ERxAE      0.05 
JDxCT      0.11 
JPxCT      0.04 
JINTxCT     -0.29*** 
JINFxCT     -0.01 
ERxCT     -0.07 
JDxIR      0.02 
JPxIR     -0.05 
JINTxIR      0.08 
JINFxIR      0.04 











∆R²  0.05*** 0.15*** 0.05***  0.10* 
ª Nota. Los valores β corresponden a los coeficientes de regresión estandarizados.  
*p<.05;  **p<.01;  ***p<.001 
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En la tabla 3.35, se observa en relación con las variables control, que género muestra 
un efecto principal positivo en la predicción de abuso verbal en el paso 2 (β= .09; p<.05) y 
en el paso 3 (β= .11; p<.05), lo cual significa que ser mujer se asocia a un mayor abuso 
verbal; sin embargo, este efecto no se mantiene al introducir las interacciones. La edad (β= -
.15; p<.01) tiene un efecto principal negativo sobre abuso verbal, existiendo por tanto una 
asociación entre el ser joven y sufrir abuso verbal en el trabajo. El afecto negativo (β= .13; 
p<.01)  tiene un efecto principal positivo sobre el abuso verbal, es decir que tener una alta 
afectividad negativa se asocia a un mayor abuso verbal. Las variables control explican un 
5% de la varianza total. 
 
En relación con las variables antecedentes,  podemos observar que justicia 
distributiva (β= -.11; p<.05) y justicia interpersonal (β= -.27; p<.001) tienen un efecto 
principal negativo y significativo sobre abuso verbal; estrés de rol (β= .14; p<.01) muestra 
un efecto principal positivo sobre abuso verbal. La introducción de estas variables en el 
segundo paso, da cuenta del 15% de la varianza total. 
 
Las variables personales introducidas en el tercer paso explican un 5% de la varianza 
total, teniendo un efecto principal negativo discriminación emocional (β= -.10; p<.05) sobre 
abuso verbal (efecto que se pierde en el cuarto paso). Por otra parte, el distanciamiento 
psicológico del trabajo (β= -.20; p<.01) tiene un efecto principal negativo sobre abuso 
verbal. La ideología de rol de género tradicional (β= .11; p<.05) muestra un efecto principal 
positivo sobre abuso verbal en el último paso. 
 
La inclusión de las interacciones en el cuarto paso dan cuenta del 10% de la varianza 
total. Se observan interacciones significativas entre justicia interpersonal y discriminación 
emocional (β=.14; p<.05) y entre justicia interpersonal y control del tiempo (β= -.29; 
p<.001) en la predicción de abuso verbal. Para profundizar en la interpretación de estas 
interacciones, se han representado gráficamente; el valor alto o bajo en una variable, 
corresponde a puntuaciones que están una desviación típica por encima o por debajo de la 





Figura 3.23. Interacción entre justicia interpersonal y discriminación emocional en la 
predicción de abuso verbal. 
 
En la figura 3.23, se observa que la discriminación emocional modera la relación 
entre justicia interpersonal y abuso verbal. Los empleados con baja discriminación 
emocional en situaciones de baja justicia interpersonal, refieren mayor abuso verbal 













































Figura 3.24. Interacción entre justicia interpersonal y control del tiempo en la predicción de 
abuso verbal. 
 
En la figura 3.24, se observa que el control del tiempo modera la relación entre 
justicia interpersonal y abuso verbal. Los trabajadores con alto control del tiempo en 
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ambientes laborales de alta justicia interpersonal refieren menor abuso verbal que aquellos 
que tienen un bajo control del tiempo; este efecto protector de la variable moderadora se 
pierde en ambientes de baja justicia interpersonal. 
 
1.4. Análisis de regresión y moderación: acoso psicológico 
 
En la tabla 3.36, se observa en relación con las variables control que explican un 6% 
de la varianza total, que la variable afecto negativo (β= .14; p<.01)  tiene un efecto principal 
positivo sobre acoso psicológico. 
 
En relación con las variables antecedentes, podemos observar que justicia 
procedimental tiene un efecto principal positivo sobre acoso psicológico en los pasos 2 y 3 
(β= .12; p<.05); sin embargo este efecto no se mantiene en la ecuación de regresión final.   
Justicia interpersonal (β= -.19; p<.01) y justicia informativa (β= -.19; p<.01) tienen un 
efecto principal negativo y significativo sobre acoso psicológico; estrés de rol (β= .25; 
p<.001) muestra un efecto principal positivo sobre acoso psicológico, siendo la variable con 
la beta más alta. La introducción de estas variables en el segundo paso, da cuenta del 23% 
de la varianza total. 
 
En el tercer paso, la inclusión de las variables personales positivas no resulta 
significativa, explicando sólo el 1% de la varianza total. Ninguna de estas variables muestra 
un efecto principal sobre acoso psicológico. 
 
La inclusión de las interacciones en el cuarto paso da cuenta del 7% de la varianza 
total. Se observan interacciones significativas entre estrés de rol y discriminación emocional 
(β=.12; p<.05), entre justicia informativa y distanciamiento psicológico del trabajo (β= .21; 
p<.05), entre estrés de rol y distanciamiento psicológico del trabajo (β= .13; p<.05), entre 
estrés de rol y actividades enriquecedoras (β= .15; p<.05) y entre estrés de rol e ideología de 
rol de género tradicional (β= .11; p<.05) en la predicción de acoso psicológico. Para 
profundizar en la interpretación de estas interacciones, se han representado gráficamente; el 
valor alto o bajo en una variable, corresponde a puntuaciones que están una desviación 





Resultados de los análisis de regresión tomando como variable criterio acoso psicológico 
Pasos del modelo y variablesª β Paso 1 β Paso 2 β Paso 3 β Paso 4 
Género  -0.05  0.00  0.00  0.01 
Edad   0.11*  0.03  0.03  0.03 
Afecto negativo   (AN)  0.23***  0.16***  0.15***  0.14** 
Justicia distributiva  (JD)  -0.02 -0.02 -0.04 
Justicia procedimental     (JP)   0.13*  0.12*  0.11 
Justicia interpersonal      (JINT)  -0.20*** -0.18** -0.19** 
Justicia Informativa        (JINF)  -0.23*** -0.23*** -0.19** 
Estrés de rol (ER)   0.27***  0.26***  0.25*** 
Expr. verbal emociones (EVE)   -0.02 -0.02 
Discriminación emocional  (DE)   -0.04 -0.03 
Distanciamiento psicológico  (DP)   -0.06 -0.02 
Relajación      (R)   -0.04 -0.07 
Actividades enriquecedoras  (AE)    0.07  0.07 
Control tiempo       (CT)    0.00  0.01 
Ideología de rol  (IR)    0.02  0.04 
JDxEVE      0.00 
JPxEVE     -0.03 
JINTxEVE     -0.08 
JINFxEVE      0.08 
ERxEVE     -0.06 
JDxDE      0.03 
JPxDE     -0.08 
JINTxDE     -0.02 
JINFxDE      0.09 
ERxDE      0.12* 
JDxDP     -0.03 
JPxDP     -0.06 
JINTxDP      0.04 
JINFxDP      0.21* 
ERxDP      0.13* 
JDxR      0.11 
JPxR     -0.02 
JINTxR     -0.11 
JINFxR     -0.09 
ERxR     -0.14 
JDxAE     -0.08 
JPxAE      0.06 
JINTxAE      0.09 
JINFxAE      0.00 
ERxAE      0.15* 
JDxCT      0.03 
JPxCT      0.01 
JINTxCT      0.10 
JINFxCT     -0.11 
ERxCT     -0.06 
JDxIR     -0.04 
JPxIR     -0.04 
JINTxIR      0.07 
JINFxIR      0.06 
ERxIR      0.11* 
 
R² 








∆R²   0.06***  0.23***  0.01  0.07* 
ª Nota. Los valores β corresponden a los coeficientes de regresión estandarizados.  




Figura 3.25. Interacción entre estrés de rol y discriminación emocional en la predicción de 
acoso psicológico 
 
En la figura 3.25, se observa que la discriminación emocional modera la relación 
entre estrés de rol y acoso psicológico. Los trabajadores con alta discriminación emocional 
y bajo estrés de rol refieren menor acoso psicológico que aquellos que tienen una baja 
discriminación emocional; este efecto protector de la variable moderadora se pierde en 













































Figura 3.26. Interacción entre justicia informativa y distanciamiento psicológico en la 
predicción de acoso psicológico 
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En la figura 3.26, se observa que el distanciamiento psicológico del trabajo modera 
la relación entre justicia informativa y acoso psicológico. Los trabajadores con bajo 
distanciamiento psicológico en situaciones de baja justicia informativa refieren mayor acoso 

























Figura 3.27. Interacción entre estrés de rol y distanciamiento psicológico en la predicción 
de acoso psicológico 
 
 
En la figura 3.27, se observa que el distanciamiento psicológico del trabajo modera 
la relación entre estrés de rol y acoso psicológico. Los trabajadores con alto distanciamiento 
psicológico y bajo estrés de rol refieren menor acoso psicológico que aquellos que tienen un 
bajo distanciamiento psicológico; este efecto protector de la variable moderadora se pierde 





Figura 3.28. Interacción entre estrés de rol y actividades enriquecedoras en la predicción de 
acoso psicológico 
 
En la figura 3.28, se observa que las actividades enriquecedoras moderan la relación 
entre estrés de rol y acoso psicológico. Los trabajadores con una alta puntuación en 
actividades enriquecedoras y bajo estrés de rol refieren menor acoso psicológico que 
aquellos que tienen una baja puntuación en actividades enriquecedoras; este efecto protector 
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Figura 3.29. Interacción entre estrés de rol e ideología de rol de género tradicional en la 
predicción de acoso psicológico 
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En la figura 3.29, se observa que la ideología de rol de género tradicional modera la 
relación entre estrés de rol y acoso psicológico. Los trabajadores con una alta ideología de 
rol de género tradicional y altos niveles de estrés de rol refieren mayor acoso psicológico 
que aquellos que tienen una baja ideología de rol de género tradicional. 
 
2. Análisis de regresión jerárquica y de moderación de los consecuentes de la agresión 
laboral 
 
En este análisis de regresión jerárquica, se tomaron como variables criterio los 
consecuentes de la agresión laboral: alteraciones en la salud, agotamiento emocional, 
satisfacción laboral, conductas contraproducentes e intención de abandono. 
 
El  análisis se realizó en cuatro pasos sucesivos. En primer lugar se introdujeron las 
variables sociodemográficas y las características laborales que en el análisis multivariante 
(MANOVA) habían resultado significativas, así como la variable género al ser de especial 
interés en nuestro estudio y mostrar relevancia en la literatura revisada. De igual manera se 
incluyó como variable control el afecto negativo tal y como recomiendan Brief et al., 
(1988), Burke, et al., (1993) y Podsakoff, et al., (2003), para evitar el efecto que puede 
suponer en  las medidas de autoinforme relacionadas con estresores laborales y sus 
consecuentes. 
 
  En el segundo paso, se introdujeron las formas de agresión laboral (incivismo, 
acoso sexual, abuso verbal y acoso psicológico).  
 
En el paso tres, se incluyeron las variables personales positivas: dimensiones de 
competencia emocional (expresión verbal de emociones y discriminación emocional), 
dimensiones de recuperación (distanciamiento psicológico del trabajo, relajación, 
actividades enriquecedoras y control del tiempo libre) e ideología de rol de género.   
 
En el cuarto paso, se introdujeron las variables que resultan de la interacción entre 





2.1. Análisis de regresión y moderación: alteraciones en la salud 
 
 
Tabla 3.37. Resultados de los análisis de regresión múltiple tomando como variable criterio 
alteraciones en la salud 
Pasos del modelo y variablesª β Paso 1 β Paso 2 β Paso 3 β Paso 4 
      
Género   0.13**  0.13**  0.12**  0.09* 
Afecto negativo   (AN)  0.39***  0.30***  0.27***  0.26*** 
      
Incivismo (INC)   0.09  0.06  0.01 
Acoso sexual (ASX)  -0.09 -0.13**  0.00 
Abuso verbal (AVR)   0.15**  0.14**  0.12* 
Acoso psicológico (APS)   0.18***  0.17**  0.19*** 
      
Expr. verbal emociones (EVE)   -0.04 -0.03 
Discriminación emocional  (DE)    0.01 -0.03 
Distanciamiento psicológico  (DP)    0.00 -0.02 
Relajación      (R)   -0.23*** -0.19** 
Actividades enriquecedoras  (AE)    0.16**  0.10 
Control tiempo       (CT)   -0.05 -0.06 
Ideología de rol  (IR)   -0.05 -0.07 
      
INCxEVE      0.03 
ASXxEVE      0.00 
AVRxEVE     -0.07 
APSxEVE      0.03 
INCxDE      0.00 
ASXxDE     -0.09 
AVRxDE     -0.05 
APSxDE      0.18** 
INCxDP     -0.03 
ASXxDP      0.19 
AVRxDP     -0.03 
APSxDP      0.05 
INCxR     -0.19* 
ASXxR     -0.09 
AVRxR      0.12 
APSxR      0.01 
INCxAE      0.09 
ASXxAE      0.00 
AVRxAE     -0.05 
APSxAE     -0.10 
INCxCT      0.04 
ASXxCT       0.14 
AVRxCT     -0.12* 
APSxCT      0.04 
INCxIR      0.01 
ASXxIR     -0.11 
AVRxIR      0.06 











∆R²  0.18*** 0.09*** 0.05***  0.11*** 
ª Nota. Los valores β corresponden a los coeficientes de regresión estandarizados.  








En la tabla 3.37, se puede observar que el primer paso de la regresión 
correspondiente a las variables control, explica un 18% de la varianza total y que tanto la 
variable género       (β = .09; p<.05) como afecto negativo (β= .26; p<.001) tienen un efecto 
principal positivo sobre las alteraciones en la salud. Esto nos indica que ser mujer se asocia 
con la percepción de alteraciones en la salud, así como tener una afectividad negativa. 
 
En cuanto a las variables de agresión que se introdujeron en el segundo paso, se 
observa que explican un 9% de la varianza total, teniendo un efecto principal positivo abuso 
verbal (β= .12; p<.05) y acoso psicológico (β= .19; p<.001) sobre las alteraciones de la 
salud.  
 
En cuanto a las variables personales positivas introducidas en el tercer paso, se 
encuentra que la relajación (β= -.19; p<.01)  tiene un efecto principal negativo sobre las 
alteraciones de salud. La variable actividades enriquecedoras (β= .16; p<.01), aparece con 
un efecto principal positivo sobre las alteraciones en la salud en el tercer paso; sin embargo, 
su efecto no se mantiene en el cuarto paso de la regresión. Las variables personales positivas 
dan cuenta del 5% de la varianza total. 
 
La inclusión de las interacciones en el cuarto paso dan cuenta del 11% de la varianza 
total. Se observan interacciones significativas entre acoso psicológico y discriminación 
emocional (β= .18; p<.01), entre incivismo y relajación (β= -.19; p<.05),  y entre abuso 
verbal y control del tiempo (β= -.12; p<.05). Para profundizar en la interpretación de estas 
interacciones, a continuación se encuentra su representación gráfica; el valor alto o bajo en 
una variable, corresponde a puntuaciones que están una desviación típica por encima o por 




Figura 3.30. Interacción entre acoso psicológico y discriminación emocional en la 
predicción de alteraciones en la salud 
 
En la figura 3.30, se observa que la discriminación emocional modera la relación 
entre acoso psicológico y alteraciones en la salud. Los trabajadores con alta discriminación 
emocional y bajo acoso psicológico refieren menos alteraciones en la salud que aquellos que 
tienen una baja discriminación emocional; este efecto protector de la variable moderadora se 
























































En la figura 3.31, se observa que la relajación modera la relación entre incivismo y 
alteraciones en la salud. Los empleados con baja relajación en situaciones de alto incivismo, 
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Figura 3.32 Interacción entre abuso verbal y control del tiempo en la predicción de 
alteraciones en la salud 
 
 
En la figura 3.32, se observa que el control del tiempo modera la relación entre 
abuso verbal y alteraciones en la salud. Los trabajadores con bajo control del tiempo libre en 
situaciones de alto abuso verbal en el lugar de trabajo, refieren mayores alteraciones en la 










 2.2. Análisis de regresión y moderación: agotamiento emocional 
 
Tabla 3.38. Resultados de los análisis de regresión múltiple tomando como variable criterio 
agotamiento emocional 
Pasos del modelo y variablesª β Paso 1 β Paso 2 β Paso 3 β Paso 4 
      
Género   0.15**  0.14***  0.12**  0.12** 
Afecto negativo   (AN)  0.29***  0.16***  0.15***  0.14** 
      
Incivismo (INC)   0.26***  0.24***  0.20*** 
Acoso sexual (ASX)  -0.04 -0.07  0.04 
Abuso verbal (AVR)   0.20***  0.21***  0.32*** 
Acoso psicológico (APS)   0.07  0.06  0.08 
      
Expr. verbal emociones (EVE)    0.00  0.04 
Discriminación emocional  (DE)    0.03  0.00 
Distanciamiento psicológico  (DP)    0.05  0.09 
Relajación      (R)   -0.20** -0.20** 
Actividades enriquecedoras  (AE)    0.11*  0.03 
Control tiempo       (CT)   -0.02  0.01 
Ideología de rol  (IR)   -0.03 -0.06 
      
INCxEVE      0.04 
ASXxEVE     -0.02 
AVRxEVE      0.06 
APSxEVE     -0.02 
INCxDE     -0.13* 
ASXxDE      0.09 
AVRxDE     -0.05 
APSxDE      0.07 
INCxDP      0.01 
ASXxDP      0.18 
AVRxDP      0.02 
APSxDP      0.17 
INCxR     -0.18 
ASXxR     -0.11 
AVRxR      0.13 
APSxR     -0.01 
INCxAE      0.09 
ASXxAE      0.06 
AVRxAE      0.08 
APSxAE     -0.26** 
INCxCT      0.04 
ASXxCT      0.01 
AVRxCT     -0.12* 
APSxCT      0.06 
INCxIR     -0.10 
ASXxIR      0.08 
AVRxIR      0.11 
APSxIR     -0.05 
      
R²  0.11 0.27 0.30  0.37 
∆R²  0.11*** 0.16*** 0.03*  0.07* 
ª Nota. Los valores β corresponden a los coeficientes de regresión estandarizados.  




La tabla 3.38, nos indica que las variables control introducidas en el primer paso de 
la regresión explican un 11% de la varianza total. Género (β= .12; p<.01) y afecto negativo 
(β= .14; p<.01) tienen un efecto principal positivo sobre agotamiento emocional. Esto quiere 
decir que ser mujer y tener una afectividad negativa se asocian con agotamiento emocional. 
 
 Las variables de agresión laboral introducidas en el segundo paso explican el 16% de 
la varianza total, mostrando un efecto principal positivo tanto incivismo (β= .20; p<.001) 
como abuso verbal (β= .32; p<.001) sobre agotamiento emocional.   
 
 En relación con las variables personales positivas introducidas en el tercer paso, se 
observa un efecto principal negativo de relajación (β= -.20; p<.01) sobre agotamiento 
emocional y un efecto principal positivo en el tercer paso, de actividades enriquecedoras (β= 
.11; p<.05)  sobre agotamiento emocional; sin embargo, este efecto desaparece en el cuarto 
paso de la regresión. Las variables personales explican un 3% de la varianza total. 
 
La inclusión de las interacciones en el cuarto paso explica un 7% de la varianza de la 
ecuación de regresión. Se observan interacciones significativas entre las variables de 
incivismo y discriminación emocional (β= -.13; p<.05), entre acoso psicológico y 
actividades enriquecedoras (β= -.26; p<.001) y entre abuso verbal y control del tiempo (β = 
-.12; p<.05) en la predicción de agotamiento emocional. A continuación se pueden observar 
los gráficos explicativos; el valor alto o bajo en una variable, corresponde a puntuaciones 









En la figura 3.33, se observa que la discriminación emocional modera la relación 
entre incivismo y agotamiento emocional. Los trabajadores con baja discriminación 
emocional en situaciones de alto incivismo en el lugar de trabajo, refieren mayorar 



















































Figura 3.34. Interacción entre acoso psicológico y actividades enriquecedoras en la 
predicción de agotamiento emocional  
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Se puede observar en la figura 3.34, que las actividades enriquecedoras moderan la 
relación entre acoso psicológico y agotamiento emocional. Los trabajadores con  baja 
puntuación en actividades enriquecedoras y alto acoso psicológico refieren mayor 
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Figura 3.35. Interacción entre abuso verbal y control del tiempo en la predicción de 
agotamiento emocional 
 
En la figura 3.35, se observa que el control del tiempo modera la relación entre 
abuso verbal y agotamiento emocional. Los empleados con bajo control de su tiempo libre 
en situaciones de alto abuso verbal, refieren mayorar agotamiento emocional que aquellos 
con alto control de su tiempo. 
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2.3. Análisis de regresión y moderación: satisfacción laboral 
 
Tabla 3.39 Resultados de los análisis de regresión múltiple tomando como variable criterio 
satisfacción laboral 
Pasos del modelo y variablesª β Paso 1 β Paso 2 β Paso 3 β Paso 4 
      
Género  -0.05 -0.05 -0.05 -0.07 
Contrato   0.07  0.08*  0.07  0.06 
Afecto negativo   (AN) -0.19*** -0.04 -0.02 -0.03 
      
Incivismo (INC)  -0.13* -0.12* -0.09 
Acoso sexual (ASX)   0.00  0.03  0.02 
Abuso verbal (AVR)  -0.13** -0.13** -0.22*** 
Acoso psicológico (APS)  -0.36*** -0.35*** -0.35*** 
      
Expr. verbal emociones (EVE)    0.06  0.04 
Discriminación emocional  (DE)    0.01  0.00 
Distanciamiento psicológico  (DP)   -0.08 -0.09 
Relajación      (R)    0.12  0.10 
Actividades enriquecedoras  (AE)    0.00  0.05 
Control tiempo       (CT)    0.03  0.00 
Ideología de rol  (IR)    0.00  0.02 
      
INCxEVE     -0.01 
ASXxEVE      0.22** 
AVRxEVE     -0.12* 
APSxEVE     -0.15* 
INCxDE      0.09 
ASXxDE     -0.05 
AVRxDE      0.01 
APSxDE     -0.08 
INCxDP      0.10 
ASXxDP      0.01 
AVRxDP     -0.13 
APSxDP     -0.05 
INCxR      0.11 
ASXxR     -0.05 
AVRxR      0.00 
APSxR     -0.06 
INCxAE     -0.16* 
ASXxAE     -0.11 
AVRxAE      0.00 
APSxAE      0.20* 
INCxCT     -0.02 
ASXxCT     -0.04 
AVRxCT      0.02 
APSxCT      0.13 
INCxIR     -0.02 
ASXxIR      0.01 
AVRxIR      0.06 
APSxIR     -0.14* 
      
R²  0.04 0.28 0.30  0.38 
∆R²  0.04*** 0.24*** 0.02  0.08* 
ª Nota. Los valores β corresponden a los coeficientes de regresión estandarizados.  







 El análisis de regresión que se encuentra en la tabla 3.39, nos indica que las variables 
control explican un 4% de la varianza total. Se observa un efecto principal negativo de 
afecto negativo (β= -.19; p<.001) sobre la variable de satisfacción laboral, que desaparece al 
introducir las variables de agresión laboral y que por tanto no se encuentra en los demás 
pasos de la regresión jerárquica.  
 
 Las variables de agresión introducidas en el segundo paso, permiten explicar el 24% 
de la varianza total, mostrando un efecto principal negativo abuso verbal (β= -.22; p<.001) y 
acoso psicológico (β= -.35; p<.001)  sobre satisfacción laboral. La variable incivismo 
laboral también muestra un efecto principal negativo sobre satisfacción laboral en el 
segundo (β= -.13; p<.05)  y tercer paso  (β= -.12; p<.05); sin embargo, este efecto no se 
mantiene en el último paso de la regresión. 
 
 Las variables personales positivas introducidas en el tercer paso, no muestran efectos 
significativos sobre la variable criterio de satisfacción laboral. Explican un 2% de la 
varianza total. 
 
La inclusión de las interacciones en el cuarto paso explica un 8% de la varianza de la 
ecuación de regresión. Se observan interacciones significativas entre las variables de acoso 
sexual y expresión verbal de emociones (β= .22; p<.01), entre abuso verbal y expresión 
verbal de emociones (β= -.12; p<.05), entre acoso psicológico y expresión verbal de 
emociones (β= -.15; p<.05), entre incivismo y actividades enriquecedoras (β= -.16; p<.05) y 
entre acoso psicológico e ideología de rol de género masculino (β= -.14; p<.05) en la 
explicación de la satisfacción laboral. Para profundizar en la interpretación de estas 
interacciones, se han representado gráficamente; el valor alto o bajo en una variable, 
corresponde a puntuaciones que están una desviación típica por encima o por debajo de la 









Figura 3.36. Interacción entre acoso sexual y expresión verbal de las emociones en la 
predicción de satisfacción laboral 
 
En la figura 3.36, se observa que la expresión verbal de las emociones modera la 
relación entre acoso sexual y satisfacción laboral. Los trabajadores con alta expresión verbal 
de las emociones en circunstancias de alto acoso sexual refieren mayor satisfacción laboral 















































Figura 3.37. Interacción entre abuso verbal y expresión verbal de las emociones en la 
predicción de satisfacción laboral 
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Como se puede observar en la figura 3.37, la expresión verbal de las emociones 
modera la relación entre abuso verbal y satisfacción laboral. Los trabajadores con alta 
expresión verbal de las emociones en situaciones de bajo abuso verbal refieren mayor 
satisfacción laboral que los que tienen una baja expresión verbal de las emociones; este 























Figura 3.38. Interacción entre acoso psicológico y expresión verbal de las emocione en la 
predicción de satisfacción laboral 
 
Tal como se observa en la figura 3.38, la expresión verbal de las emociones modera 
la relación entre acoso psicológico y satisfacción laboral. Los trabajadores con alta 
expresión verbal de las emociones en situaciones de bajo acoso psicológico refieren mayor 
satisfacción laboral que los que tienen una baja expresión verbal de las emociones; este 




Figura 3.39. Interacción entre incivismo y actividades enriquecedoras en la predicción de 
satisfacción laboral 
 
En la figura 3.39, la realización de actividades enriquecedoras modera la relación 
entre incivismo y satisfacción laboral. Los empleados con alta realización de actividades 
enriquecedoras fuera del trabajo, en situaciones de bajo incivismo refieren mayor 
satisfacción laboral que los que tienen una baja realización de actividades enriquecedoras; 













































Figura 3.40. Interacción entre acoso psicológico y actividades enriquecedoras en la 
predicción de satisfacción laboral 
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La figura 3.40, indica que las actividades enriquecedoras moderan la relación entre 
acoso psicológico y satisfacción laboral. Los empleados con alta realización de actividades 
enriquecedoras fuera del trabajo, en situaciones de alto acoso psicológico refieren mayor 
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Figura 3.41. Interacción entre acoso psicológico e ideología de rol de género tradicional en 
la predicción de satisfacción laboral 
 
Tal como se observa en la figura 3.41, la ideología de rol de género tradicional 
modera la relación entre acoso psicológico y satisfacción laboral. Los trabajadores con alta 
ideología de rol de género tradicional en situaciones de alto acoso psicológico refieren 













2.4. Análisis de regresión y moderación: conductas contraproducentes 
 
Tabla 3.40. Resultados de los análisis de regresión múltiple tomando como variable criterio 
conductas contraproducentes 
Pasos del modelo y variablesª β Paso 1 β Paso 2 β Paso 3 β Paso 4 
      
Género  -0.02 -0.01 -0.01 -0.02 
Contrato   0.00 -0.02  0.00  0.00 
Afecto negativo   (AN)  0.08  0.03  0.02  0.00 
      
Incivismo (INC)   0.15*  0.14*  0.13* 
Acoso sexual (ASX)   0.13*  0.12*  0.21** 
Abuso verbal (AVR)  -0.05 -0.01 -0.03 
Acoso psicológico (APS)   0.00  0.00  0.02 
      
Expr. verbal emociones (EVE)   -0.03 -0.05 
Discriminación emocional  (DE)    0.01  0.04 
Distanciamiento psicológico  (DP)    0.14*  0.21** 
Relajación      (R)   -0.05 -0.13 
Actividades enriquecedoras  (AE)    0.03  0.04 
Control tiempo       (CT)   -0.13* -0.12 
Ideología de rol  (IR)   -0.04 -0.06 
      
INCxEVE     -0.10 
ASXxEVE      0.13 
AVRxEVE      0.00 
APSxEVE      0.10 
INCxDE      0.06 
ASXxDE      0.12 
AVRxDE      0.03 
APSxDE     -0.16 
INCxDP      0.07 
ASXxDP      0.21 
AVRxDP     -0.05 
APSxDP      0.10 
INCxR      0.03 
ASXxR      0.00 
AVRxR     -0.06 
APSxR     -0.19 
INCxAE      0.07 
ASXxAE      0.02 
AVRxAE     -0.09 
APSxAE      0.08 
INCxCT     -0.10 
ASXxCT     -0.26** 
AVRxCT      0.08 
APSxCT      0.05 
INCxIR     -0.04 
ASXxIR      0.05 
AVRxIR      0.16* 
APSxIR     -0.08 
      
R²  0.01 0.05 0.07  0.15 
∆R²  0.01 0.04** 0.02  0.08* 
ª Nota. Los valores β corresponden a los coeficientes de regresión estandarizados.  




En a tabla 3.40, se puede observar que las variables control no muestran efectos 
significativos sobre la variable criterio conductas contraproducentes. Explican sólo un 1% 
de la varianza total. 
 
Las variables de agresión laboral introducidas en el segundo paso explican el 4% de 
la varianza total, mostrando un efecto principal positivo tanto incivismo (β= .13; p<.05) 
como acoso sexual (β= .21; p<.01) sobre conductas contraproducentes.   
 
 En relación con las variables personales positivas introducidas en el tercer paso, se 
observa un efecto principal positivo de distanciamientos psicológico del trabajo (β= .21; 
p<.01) sobre conductas contraproducentes. De igual manera se observa en el tercer paso, un 
efecto principal negativo de control del tiempo sobre conductas contraproducentes (β= -.13; 
p<.05); sin embargo, este efecto desaparece en el cuarto paso de la regresión. Las variables 
personales explican un 2% de la varianza total. 
 
La inclusión de las interacciones en el cuarto paso explica un 8% de la varianza total. 
Se observan interacciones significativas entre las variables de acoso sexual y control del 
tiempo libre (β= -.26; p<.01) y entre abuso verbal e ideología de rol de género tradicional  
(β = .16; p<.05) en la predicción de conductas contraproducentes en el trabajo. A 
continuación se pueden observar los gráficos explicativos; el valor alto o bajo en una 
variable, corresponde a puntuaciones que están una desviación típica por encima o por 
debajo de la media (Cohen et al., 2003). 
 
 
Tal como se observa en la figura 3.42, el control del tiempo libre modera la relación 
entre acoso sexual y conductas contraproducentes. Los trabajadores con bajo control del 
tiempo libre en situaciones de alto acoso sexual, refieren mayores conductas 
contraproducentes que los que tienen un alto control de su tiempo libre. 
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Figura 3.43. Interacción entre abuso verbal e ideología de rol de género tradicional en la 
predicción de conductas contraproducentes 
 
Tal como se observa en la figura 3.43, la ideología de rol de género tradicional 
modera la relación entre abuso verbal y conductas contraproducentes. Los trabajadores con 
alta ideología de rol de género tradicional en situaciones de alto abuso verbal refieren 
mayores conductas contraproducentes en el trabajo, que los que tienen una baja ideología de 
rol de género tradicional. 
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2.5. Análisis de regresión y moderación: intención de abandono 
 
 
Tabla 3.41. Resultados de los análisis de regresión múltiple tomando como variable criterio 
intención de abandono 
Pasos del modelo y variablesª β Paso 1 β Paso 2 β Paso 3 β Paso 4 
Género   0.09  0.08  0.06  0.03 
Contrato  -0.09* -0.10* -0.10* -0.11* 
Afecto negativo   (AN)  0.13**  0.04  0.04  0.03 
 
Incivismo (INC)   0.05  0.04  0.02 
Acoso sexual (ASX)  -0.05 -0.05  0.01 
Abuso verbal (AVR)   0.18**  0.21***  0.23** 
Acoso psicológico (APS)   0.20**  0.20**  0.22** 
 
Expr. verbal emociones (EVE)    0.05  0.08 
Discriminación emocional  (DE)    0.04  0.02 
Distanciamiento psicológico  (DP)    0.08  0.09 
Relajación      (R)   -0.08 -0.10 
Actividades enriquecedoras  (AE)    0.09  0.08 
Control tiempo       (CT)   -0.04 -0.05 
Ideología de rol  (IR)   -0.06 -0.08 
 
INCxEVE     -0.08 
ASXxEVE     -0.08 
AVRxEVE      0.09 
APSxEVE      0.21* 
INCxDE      0.04 
ASXxDE     -0.06 
AVRxDE     -0.06 
APSxDE      0.00 
INCxDP      0.19* 
ASXxDP      0.20 
AVRxDP     -0.03 
APSxDP     -0.15 
INCxR     -0.03 
ASXxR     -0.16 
AVRxR      0.00 
APSxR     -0.04 
INCxAE     -0.04 
ASXxAE      0.13 
AVRxAE     -0.02 
APSxAE      0.06 
INCxCT     -0.04 
ASXxCT      0.00 
AVRxCT     -0.06 
APSxCT      0.04 
INCxIR     -0.07 
ASXxIR     -0.06 
AVRxIR      0.05 
APSxIR      0.00 
      
R²  0.04 0.14 0.16  0.23 
∆R²  0.04** 0.10*** 0.02  0.07* 
ª Nota. Los valores β corresponden a los coeficientes de regresión estandarizados.  
*p<.05;  **p<.01;  ***p<.001 
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La tabla 3.41, indica en el primer paso de la regresión jerárquica, que  las variables 
control explican un 4% de la varianza total. El tipo de contrato tiene un efecto principal 
negativo sobre intención de abandono (β= -.11; p<.05), lo cual significa que los contratos 
temporales se asocian a una mayor intención de abandono en contraste con contratos más 
estables (indefinidos, funcionarios). Por otra parte, se observa un efecto principal negativo 
de afecto negativo (β= .13; p<.01) sobre intención de abandono, que desaparece al 
introducir las variables de agresión laboral y que por tanto no se encuentra en los demás 
pasos de la regresión jerárquica.  
 
Las variables de agresión laboral introducidas en el segundo paso explican el 10% de 
la varianza total, mostrando un efecto principal positivo tanto abuso verbal (β= .23; p<.01) 
como acoso psicológico (β= .22; p<.01) sobre intención de abandono.   
 
Las variables personales positivas introducidas en el tercer paso no muestran efectos 
significativos sobre la variable criterio de intención de abandono. Explican sólo un 2% de la 
varianza total. 
  
La inclusión de las interacciones en el cuarto paso explica un 7% de la varianza total. 
Se observan interacciones significativas entre las variables de acoso psicológico y expresión 
verbal de las emociones (β= .21; p<.05) y entre incivismo y distanciamiento psicológico del 
trabajo (β = .19; p<.05) en la predicción de intención de abandono. A continuación se 
pueden observar los gráficos explicativos; el valor alto o bajo en una variable, corresponde a 





En la figura 3.44, se observa que la expresión verbal de las emociones modera la 
relación entre acoso psicológico e intención de abandono. Los trabajadores con alta 
expresión verbal de las emociones en circunstancias de alto acoso psicológico refieren una 
mayor intención de abandono de su trabajo actual, que aquellos que tienen una baja 
expresión verbal de las emociones. 
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Figura 3.44. Interacción entre acoso psicológico y expresión verbal de las emociones en la 














































Figura 3.45. Interacción entre incivismo y distanciamiento psicológico en la predicción de 
intención de abandono 
 
 
En la figura 3.45, se observa que el distanciamiento psicológico modera la relación 
entre incivismo e intención de abandono. Los trabajadores con alto distanciamiento 
psicológico en circunstancias de alto incivismo, refieren una mayor intención de abandono 
de su trabajo actual, que aquellos que tienen un bajo distanciamiento psicológico. 
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ANÁLISIS DE MEDIACIÓN 
 
Partiendo de la hipótesis de que los consecuentes de la agresión laboral no aparecen 
o suceden todos en un mismo momento, y dado que el presente estudio no es longitudinal 
para poder dar una respuesta a esta pregunta, se decidió evaluar el posible papel mediador 
de algunos consecuentes en la relación entre las formas de agresión y otros consecuentes.  
 
Antes de comentar los resultados de los análisis de mediación, es importante 
recordar este concepto, así como las condiciones que debe cumplir una variable para ser 
considerada mediadora.  
 
Una variable es mediadora “en la medida que explique la relación entre la variable 
predictora y la variable criterio” (Baron y Kenny, 1986, p. 1176). La variable mediadora 






a los efectos de mediación se les denomina también efectos indirectos. 
 
Baron y Kenny (1986) postulan que para que exista una mediación se han de cumplir 
tres condiciones: 
1. Que la variable predictora esté relacionada con la variable mediadora. 
2. Que la variable mediadora se encuentre relacionada con la variable criterio.  
3. Que exista una relación significativa entre la variable predictora y la criterio, que 
una vez introducida la variable mediadora pierda o disminuya su significación.   
 
Para Baron y Kenny (1986), la mediación es total o perfecta cuando la relación entre 
las variables predictora y criterio es nula (cero), al controlar el efecto de la variable 
mediadora sobre la criterio. Asimismo, la mediación es parcial cuando el valor de la 
relación entre la variable predictora y la criterio disminuye, a pesar de que la relación entre 
ellas siga siendo significativa. 
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Una vez que se ha comprobado la existencia o no del efecto mediador, se 
recomienda demostrar si la mediación es estadísticamente significativa o no a través del 
Test de Sobel (Baron y Kenny, 1986; Shrout y Bolger, 2002; Sobel, 1982). El cálculo de 
este coeficiente se realiza a partir de una operación matemática, que tiene en cuenta los 
coeficientes no estandarizados de la regresión resultante entre la variable predictora y la 
mediadora, y de la regresión entre la variable predictora y su mediadora en el segundo paso 
de la regresión, así como los errores estandarizados de ambos coeficientes de regresión 
(Preacher y Hayes, 2004). 
 
Después de realizar diversos análisis, se encontró que las variables de satisfacción 
laboral, intención de abandono y agotamiento emocional cumplen los criterios para ser 
consideradas variables mediadoras. A continuación se exponen los resultados de forma 
específica para cada una de ellas. 
 
 
1. Papel mediador de la satisfacción laboral 
 
Tabla 3.42. 
Análisis del papel mediador de la satisfacción laboral entre las formas de agresión laboral 
y la intención de abandono 
 Intención de Abandono 
 
Pasos del modelo y variablesª β Paso 1 
 
β Paso 2 
Incivismo 0.25***  0.09 ns 
Satisfacción Laboral  -0.39*** 
R² 0.06  0.19 
∆R² 0.06***  0.13*** 
   
Abuso Verbal 0.26***  0.13** 
Satisfacción Laboral  -0.38*** 
R² 0.07  0.20 
∆R² 0.07***  0.13*** 
   
Acoso Psicológico 0.28***  0.09 ns 
Satisfacción Laboral  -0.38*** 
R² 0.08  0.19 
∆R² 0.08***  0.11*** 
*p<.05;  **p<.01;  ***p<.001 
Nota: No se incluye la variable de agresión acoso sexual, porque no tiene relación significativa con intención 
de abandono.  
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Después de seguir los pasos sugeridos por Baron y Kenny (1986) y verificar a través 
de análisis de regresión múltiple la relación entre las variables, se encontró que la variable 
satisfacción laboral parece mediar en la relación entre las formas de agresión (incivismo, 
abuso verbal y acoso psicológico) y la intención de abandono (ver tabla 3.42). Para tener 























*p<.05;  **p<.01;  ***p<.001 
Nota: el valor entre paréntesis corresponde al coeficiente β anterior a la mediación 
 
 
Figura 3.46. Representación del efecto mediador de satisfacción laboral entre incivismo e 
intención de abandono.   
 
 
En la tabla 3.42 y en la figura 3.46, se observa que la satisfacción laboral parece 
tener un papel mediador entre incivismo e intención de abandono, cumpliéndose las 
siguientes condiciones: primero, la variable incivismo influye significativamente en la 
variable satisfacción laboral (β= -.41; p<0.001). Segundo se observa una relación 
significativa entre satisfacción laboral e intención de abandono (β = -.39; p<0.001). Tercero, 
se observa una relación significativa entre incivismo e intención de abandono (β = .25; 
p<0.001), que pierde su significación cuando se introduce la variable satisfacción laboral (β 
= .09; p = .06), siendo por tanto una mediación parcial. Finalmente, el test de Sobel  
permitió confirmar que el efecto indirecto de incivismo en la intención de abandono a través 







En la misma línea, la variable de satisfacción laboral parece mediar en la relación 
entre abuso verbal e intención de abandono, cumpliéndose las siguientes condiciones: 
primero, la variable abuso verbal influye significativamente en la variable satisfacción 
laboral (β= -.32; p<0.001). Segundo se observa una relación significativa entre satisfacción 
laboral e intención de abandono (β = -.38; p<0.001) Tercero, se observa una relación 
significativa entre abuso verbal e intención de abandono (β = .26; p<0.001), que se reduce 
cuando se introduce la variable satisfacción laboral (β = .13; p<0.01), siendo por tanto una 
mediación parcial (ver tabla 3.42 y figura 3.47). El Test de Sobel (z = 5.54; p<0.001) 

















  0.13** 
 
*p<.05;  **p<.01;  ***p<.001 
Nota: el valor entre paréntesis corresponde al coeficiente β anterior a la mediación 
 
 
Figura 3.47. Representación del efecto mediador de satisfacción laboral entre abuso verbal 
e intención de abandono.  
 
 
Finalmente, se observa que la satisfacción laboral parece ser mediadora entre acoso 
psicológico e intención de abandono, cumpliéndose las siguientes condiciones: primero, la 
variable acoso psicológico influye significativamente en la variable satisfacción laboral (β= 
-.49; p<0.001). Segundo se observa una relación significativa entre satisfacción laboral e 
intención de abandono (β = -.38; p<0.001). Tercero, se observa una relación significativa 
entre acoso psicológico e intención de abandono (β = .28; p<0.001), que pierde su 
significación cuando se introduce la variable satisfacción laboral (β = .09; p = .06), siendo 
por tanto una mediación parcial (ver tabla 3.42 y figura 3.48).  El Test de Sobel (z = 6.60; 












 Intención de 
abandono   (0.28***) 
 0.09 ns  
 
*p<.05;  **p<.01;  ***p<.001 
Nota: el valor entre paréntesis corresponde al coeficiente β anterior a la mediación 
 
Figura 3.48. Representación del efecto mediador de satisfacción laboral entre acoso 
psicológico e intención de abandono 
 
 
 Por otra parte, se evaluó el posible papel mediador de otro de los consecuentes del 
presente estudio;  específicamente de la intención de abandono entre las formas de agresión 
laboral y las conductas contraproducentes. Para ello, se siguieron los pasos sugeridos por 
Baron y Kenny (1986) y se verificó a través de análisis de regresión múltiple la relación 
entre las variables. De acuerdo con los resultados obtenidos (ver tabla 3.43), la variable 
intención de abandono parece tener un papel mediador en la relación entre incivismo y 
acoso psicológico y las conductas contraproducentes.   
 
2. Papel mediador de la intención de abandono 
Tabla 3.43. 
Análisis del papel mediador de la intención de abandono entre las formas de agresión 
laboral y las conductas contraproducentes 
 Conductas Contraproducentes 
 
Pasos del modelo y variablesª β Paso 1 β Paso 2 
Incivismo 0.17*** 0.12* 
Intención  de Abandono  0.21*** 
R² 0.03 0.07 
∆R² 0.03*** 0.04*** 
   
Acoso Psicológico 0.12* 0.05 ns 
Intención  de Abandono  0.23*** 
R² 0.01 0.06 
∆R² 0.01* 0.05*** 
*p<.05;  **p<.01;  ***p<.001 
Nota: No se incluye la variable de agresión acoso sexual, porque no tiene relación significativa con intención 
de abandono; no se incluye la variable abuso verbal porque no tiene relación significativa con conductas 
contraproducentes.  
 204
Como se puede observar en la figura 3.49, la variable intención de abandono parece 
tener un papel mediador entre incivismo y conductas contraproducentes, cumpliéndose las 
siguientes condiciones: primero, la variable incivismo influye significativamente en la 
variable intención de abandono (β= .25; p<0.001). Segundo se observa una relación 
significativa entre intención de abandono y conductas contraproducentes (β = .21; p<0.001). 
Tercero, se observa una relación significativa entre incivismo y conductas 
contraproducentes (β = .17; p<0.001), que se reduce cuando se introduce la variable 
intención de abandono (β = .12; p<0.05), siendo por tanto una mediación parcial. Los 
resultados del Test de Sobel (z = 3.49; p<0.001) indican que la mediación es 



















*p<.05;  **p<.01;  ***p<.001 
Nota: el valor entre paréntesis corresponde al coeficiente β anterior a la mediación 
 
Figura 3.49. Representación del efecto mediador de intención de abandono entre incivismo 
y conductas contraproducentes 
 
 
Como se observa en la figura 3.50, pare existir una mediación de intención de 
abandono en la relación entre acoso psicológico y conductas contraproducentes. Primero, la 
variable acoso psicológico influye significativamente en la variable intención de abandono 
(β= .28; p<0.001). Segundo se observa una relación significativa entre intención de 
abandono y conductas contraproducentes (β = .23; p<0.001). Tercero, se observa una 
relación significativa entre acoso psicológico y conductas contraproducentes (β = .12; 
p<0.05), que se pierde su significación cuando se introduce la variable intención de 
abandono (β = .05; p= 0.25), siendo por tanto una mediación parcial. Los resultados del Test 






















*p<.05;  **p<.01;  ***p<.001 
Nota: el valor entre paréntesis corresponde al coeficiente β anterior a la mediación 
 
Figura 3.50. Representación del efecto mediador de intención de abandono entre acoso 
psicológico y conductas contraproducentes.   
 
 
3. Papel mediador del agotamiento emocional 
 
Finalmente, se evaluó el posible papel mediador de otro de los consecuentes del 
presente estudio; específicamente el del agotamiento emocional entre las formas de agresión 
laboral y las conductas contraproducentes. Para ello, se siguieron los pasos sugeridos por 
Baron y Kenny (1986) y se verificó a través de análisis de regresión múltiple la relación 
entre las variables. De acuerdo con los resultados obtenidos (ver tabla 3.44), la variable 
agotamiento emocional parece tener un papel mediador en la relación acoso psicológico y 
las conductas contraproducentes. 
 
Tabla 3.44.  
Análisis del papel mediador de agotamiento emocional acoso psicológico y las conductas 
contraproducentes 
 Conductas Contraproducentes 
Pasos del modelo y variablesª β Paso 1 β Paso 2 
   
Acoso Psicológico 0.12* 0.08 ns 
Agotamiento Emocional  0.13** 
R² 0.01 0.03 
∆R² 0.01* 0.02** 
*p<.05;  **p<.01;  ***p<.001 
Nota: No se incluye la variable abuso verbal porque no tiene relación significativa con conductas 
























*p<.05;  **p<.01;  ***p<.001 
Nota: el valor entre paréntesis corresponde al coeficiente β anterior a la mediación 
 
Figura 3.51. Representación del efecto mediador de agotamiento emocional entre acoso 




Como se puede observar en la figura 3.51, la variable agotamiento emocional parece 
mediar entre acoso psicológico y conductas contraproducentes, cumpliéndose las siguientes 
condiciones: primero, la variable acoso psicológico influye significativamente en la variable 
agotamiento emocional (β= .31; p<0.001). Segundo se observa una relación significativa 
entre agotamiento emocional y conductas contraproducentes (β = .13; p<0.01). Tercero, se 
observa una relación significativa entre acoso psicológico y conductas contraproducentes   
(β = .12; p<0.05), que pierde significación cuando se introduce la variable agotamiento 
emocional (β = .08; p= 0.11), siendo por tanto una mediación parcial. Los resultados del 
Test de Sobel (z = 2.47; p<0.01) indican que la mediación es estadísticamente significativa. 
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ANALISIS DE ECUACIONES ESTRUCTURALES 
Partiendo del modelo de estudio propuesto en esta investigación para el análisis de la 
agresión laboral y de los resultados obtenidos hasta el momento, se plantea la conveniencia 
de validar un modelo global teórico donde se analizan los efectos directos principales; con 
este fin, se han realizado análisis de ecuaciones estructurales,  mediante el programa 
estadístico Amos 7.0.  
 
Debido al elevado número de variables incluidas en el estudio, se decidió probar 
diversos modelos de ecuaciones estructurales, algunos incluyendo todas las variables, y 
otros limitándolas a aquellas que habían mostrado tener efectos principales en los análisis 
previos, optando finalmente, por el que aparece en la tabla 3.45 y figura 3.52, que aunque no 
recoge todas las variables estudiadas, es el que presenta el mejor nivel de ajuste. Lo 
consideramos un modelo resumen de las variables que mostraron tener efectos principales. 
No se incluyeron las variables personales al tener estas una función fundamentalmente 
mediadora, más que principal. 
 
La bondad de ajuste del modelo se evaluó mediante diversos indicadores de ajuste. 
En concreto se utilizaron: x² (chi-cuadrado) dividido por los grados de libertad, el promedio 
de los residuales (RMR, Root mean square residual), el promedio de los residuales 
estandarizados (RMSEA, Root mean square error of approximation). Otros indicadores de 
ajuste relativo utilizados fueron el índice de bondad de ajuste (GFI, Goodness of fit index), 
el Tucker–Lewis Index (TLI), y el índice de ajuste comparativo (CFI, Comparative fit index). 
Estos índices se encuentran entre los más utilizados, ya que están menos afectados por el 
tamaño de la muestra (García, et al., 1998). Para que exista un buen ajuste, los valores TLI, 
CFI y GFI deberían superar el valor de 0.90 (cuanto mayor sea el valor, mejor ajuste). Por 
su parte, los valores RMSEA  y RMR deberían ser cercanos a 0.05 (cuanto menor sea el 
valor, mejor ajuste); no obstante, valores menores a 0.10 también se consideran aceptables 
(Byrne, 2001). En cuanto a la interpretación del cociente χ2 / g.l., se considera que un 
cociente de 4 es un ajuste razonable; aquellos valores cercanos o menores a 2, son 
considerados como muy buenos (Brooke, et al., 1988). Los índices de bondad de ajuste 
relativos al modelo que fue contrastado empíricamente están indicados en la tabla 3.45. 
 208
   
 Tabla 3.45 
 Índices de ajuste del modelo de Agresión Laboral 
 



















Figura 3.52. Modelo global de ecuaciones estructurales de la Agresión Laboral 
Nota: Sólo se incluyeron las betas significativas 
 
Los análisis mediante ecuaciones estructurales indican que el modelo teórico 
propuesto presenta un adecuado nivel de ajuste. Respecto al índice χ2  / g.l. se obtuvo un 
valor por debajo del punto de corte recomendado (4). Puede observarse que los valores de 
CFI, TLI y GFI se sitúan por encima del valor 0.90 recomendado (Byrne, 2001), mientras 
que los valores de los índices RMR y RMSEA se encuentran cerca del 0.05 o por debajo. La 





























































 En cuanto a las relaciones entre las variables, específicamente entre antecedentes y 
formas de agresión, se observa que estrés de rol mantiene una relación positiva con las 
distintas formas de agresión, especialmente con incivismo (β = .17, p < .001) y con acoso 
psicológico (β = .14, p < .001); con acoso sexual no tuvo relación significativa. Por otra 
parte, justicia interpersonal se relaciona de manera negativa con las distintas formas de 
agresión, especialmente con el incivismo (β = -.31, p < .001).  
 
Por su parte, el abuso verbal muestra una relación significativa con los consecuentes, 
especialmente con el agotamiento emocional (β = .74,  p < .001), así como con la intención 
de abandonar la organización (β = .34, p < .001). El acoso psicológico, tal y como se aprecia 
en la figura, tiene relaciones positivas con los consecuentes alteraciones en la salud, 
agotamiento emocional e intención de abandono, así como una relación negativa con 
satisfacción laboral, siendo bastante elevada su relación con las intenciones de abandono 
(β= .44, p < .001). Incivismo predice de forma significativa los diversos consecuentes, 
especialmente el agotamiento emocional (β =  .55,  p < .001). En cuanto al acoso sexual, la 
única relación significativa fue con las conductas contraproducentes (β =  .10, p < .01).  
 
Finalmente, se observa que la satisfacción laboral predice la intención de abandono 
(β =  -.15, p < .01) y que ésta a su vez predice las conductas contraproducentes (β =  .05,     




















El objetivo principal del presente trabajo fue estudiar el papel que juegan 
determinadas variables de tipo organizacional y personal en el proceso de agresión laboral. 
Para conseguirlo, se siguieron los pasos planteados en la metodología, los cuales se tendrán 
en cuenta para proceder en la discusión, estableciendo el siguiente orden: validación de 
instrumentos, análisis descriptivos, influencia de las variables sociodemográficas y 
características laborales, papel de las variables antecedentes,  papel de la agresión laboral 
sobre los consecuentes individuales y organizacionales, la influencia de las variables 
personales y finalmente, la propuesta de un modelo para aproximarse al estudio de la 
agresión laboral. 
 
Validación de instrumentos 
  
Se validaron tres de las escalas utilizadas en el protocolo de evaluación de la 
agresión laboral en el sector servicios (Escala de Justicia Organizacional, Escala de 
Incivismo Laboral y Escala de Abuso Verbal), basados en el hecho de no encontrar 
validaciones españolas en el caso de las dos primeras (Organizational Justice; Colquitt, 2001 
y The Workplace Incivility Scale; Cortina et al., 2001) y a la adaptación que se hizo en el 
caso de la última a partir de dos escalas que medían abuso verbal (Interpersonal Conflict at 
Work Scale; Spector y Jex, 1998 y Aggressive Experiences Scale; Glomb, 2002). La 
traducción de los instrumentos se llevó a cabo de acuerdo con los pasos y requerimientos 
establecidos por la Comisión Internacional de Tests (ITC) (Hambleton, 1994; Muñiz y 
Hambleton, 2000).   
 
En líneas generales, se puede decir que las tres escalas resultantes mostraron 
adecuados índices de fiabilidad: en el caso de la Escala de Justicia Organizacional, los 
índices hallados fueron 0.94 para justicia distributiva,  0.88 para justicia procedimental, 0.91 
para justicia interpersonal y 0.94 para justicia informativa; la Escala de Incivismo Laboral, 
obtuvo un alfa de Cronbach de 0.92 y la Escala de Abuso Verbal, un índice de fiabilidad de 
0.88. Todos ellos por encima del 0.70 recomendado (Nunnally y Berstein, 1994). 
 
La estructura factorial (obtenida a partir de los análisis factoriales exploratorios y 
confirmatorios) de las escalas de Justicia Organizacional y de Incivismo Laboral coincidió 
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con la propuesta por sus autores (Colquitt, 2001 y Cortina et al., 2001, respectivamente); en 
el caso de la escala adaptada de Abuso Verbal, se observó una estructura factorial de un sólo 
factor, lo cual puede ser un indicador de la adecuada elección de los ítems en cuanto a que 
miden un mismo concepto, en este caso abuso verbal. 
 
Finalmente, los modelos obtenidos a partir de los análisis factoriales confirmatorios 
mostraron adecuados niveles de ajuste en cada una de las tres escalas de acuerdo con los 
criterios e índices recomendados (Browne y Cudeck, 1993; Byrne, 2001), así como validez 
de constructo, al encontrarse correlacionadas significativamente con otros instrumentos con 
los que se encuentran asociadas teóricamente. 
 
Desde esta perspectiva, los instrumentos muestran adecuadas características tanto de 
validez como de fiabilidad. En este sentido, una aportación interesante del presente trabajo 
sería apoyar la difusión de estos instrumentos con adecuadas garantías, para evaluar la 
problemática de agresión, ya que apenas existen estudios en España con los mismos. Los 
demás instrumentos utilizados en el estudio, son reconocidos y validados 
internacionalmente, con adaptaciones en español y en algunos casos, elaborados 




Para la realización de los análisis descriptivos se tuvo en cuenta el género de los 
participantes, siendo acordes con estudios previos en el campo de la agresión laboral, en los 
que se ha encontrado que la mujer suele verse más implicada y afectada por este tipo de 
situación laboral (Cortina et al., 2001; EUROFOUND, 2005; INSHT, 2007; Moreno-
Jiménez et al., 2005). 
 
En base a los resultados descriptivos y centrándonos en las variables antecedentes de 
justicia organizacional, se encontraron las puntuaciones más altas para justicia interpersonal 
(Media= 3.65; d.t= 1.05), siendo mayor su percepción en las mujeres (Media= 3.73; d.t= 
1.08) que en los hombres (Media= 3.55; d.t= 0.98). Recordemos que este tipo de justicia 
hace referencia al trato interpersonal recibido por parte de las figuras de autoridad durante la 
ejecución del trabajo (Greenberg, 1993; Colquitt, 2001). El tipo de justicia que menos 
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puntuación obtuvo fue la justicia distributiva (Media= 2.14; d.t= 1.04), siendo mayor su 
percepción en hombres (Media= 2.18; d.t= 1.04) que en mujeres (Media= 2.12; d.t= 1.05).   
 
En general, se encontró que la percepción  de  justicia en sus diferentes dimensiones 
fue menor en las mujeres que en los hombres excepto en justicia interpersonal; estos 
resultados son acordes con la literatura que indica que los salarios de las mujeres están por 
debajo de los de los hombres y que existen diferencias para ellas en oportunidades de 
promoción, en el mercado laboral español concretamente (García-Crespo 2001), 
considerándose elementos de discriminación laboral que pueden contribuir en la aparición 
de conductas agresivas contra las mujeres. De acuerdo con un estudio realizado por el 
Instituto de la Mujer y MTAS (2006), con una muestra de 2.007 mujeres trabajadoras 
activas, el 18,6% afirmó haberse sentido “discriminadas” por su género en el trabajo. Las 
situaciones más mencionadas fueron: menores sueldos en puestos de la misma categoría 
(31%), dificultad de acceso a puestos de mayor nivel (29,1%) y realización/asignación de 
tareas menos cualificadas (21,3%). 
 
En relación con la variable antecedente estrés de rol, los resultados indicaron que 
entre los trabajadores del sector servicios, experimentan un mayor estrés de rol los hombres 
(Media= 3.03; d.t= 0.95) que las mujeres (Media= 2.94; d.t= 1.20), lo cual indica para esta 
muestra de estudio, que las expectativas de los  hombres parecen estar en divergencia con 
las de la organización y que tienen poca claridad en relación con el desempeño de sus tareas. 
 
De las formas de agresión estudiadas, el incivismo laboral fue el que presentó la 
media más alta (Media= 1.89; dt= 0.81) y el acoso sexual la más baja (Media= 1.14; dt= 
0.27). Las medias obtenidas en los tipos de agresión evaluados en presente estudio no han 
sido especialmente altas; posiblemente esto se deba a que en la selección de la muestra de 
buscamos evaluar trabajadores del sector servicios, sin establecer como criterio de  inclusión 
en la investigación, el que fueran trabajadores con historia previa de agresión laboral. 
 
En cuanto a las puntuaciones en las variables de agresión según el género, los datos 
descriptivos nos indicaron que en incivismo y abuso verbal, las mujeres obtuvieron medias 
más altas (Media= 1.89, Media= 1.37, respectivamente) que los hombres (Media= 1.87, 
Media= 1.32, respectivamente), por el contrario, en acoso sexual y acoso psicológico, los 
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hombres (Media= 1.15, Media= 1.47, respectivamente) obtuvieron medias más altas que las 
mujeres (Media= 1.13, Media= 1.46, respectivamente), aunque con diferencias mínimas. 
 
En el presente estudio, vemos que los resultados descriptivos en cuanto a agresión 
laboral van en dos líneas, unos mayores en las mujeres y otros mayores en los hombres; en 
términos de gravedad de las conductas, las mujeres parecen estar expuestas a agresiones 
más leves o moderadas, mientras que los hombres de la muestra, están expuestos a 
agresiones más fuertes. No obstante, no hay que perder de vista que las puntuaciones 
descriptivas de hombres y mujeres son muy similares y que en los análisis posteriores 
(regresión jerárquica), sólo se confirmaron estas diferencias para abuso verbal. 
 
Este tipo de divergencia en los resultados en cuanto al género de las víctimas de 
agresión laboral, también se encuentra en la literatura revisada; algunas investigaciones han 
reportando una mayor prevalencia en las mujeres (Björkqvist, et al., 1994; Cortina et al., 
2001; EUROFOUND, 2005; INSHT, 2007; Moreno-Jiménez et al., 2005; Salin, 2003) y 
otras, no han hallado diferencias de género entre las víctimas de agresión laboral, 
específicamente en situaciones de acoso psicológico y abuso emocional (Einarsen y 
Skogstad, 1996; Hoel y Cooper, 2000; Keashly et al., 1994¸ Vartia, 1996). 
 
Einarsen (2000), ha planteado como posible explicación a los distintos resultados en 
relación con el género de las víctimas, la existencia de diferencias organizativas 
transculturales;  en su revisión sobre el estado de la cuestión del acoso psicológico 
concretamente, señaló que la cultura organizativa escandinava es predominantemente 
igualitaria, y el hecho de que la mayoría de estudios sobre este tipo de agresión se hayan 
llevado a cabo en dichos países, podría explicar que se haya encontrado una victimización 
similar entre los hombres y las mujeres. Sería por tanto importante, continuar con este tipos 
de estudios en España, con el fin de poder comparar dentro de la misma cultura, el papel de 
la variable género en relación con la agresión laboral. 
 
Respecto a los consecuentes individuales de la agresión laboral, los análisis 
descriptivos nos indicaron que tanto en el caso de alteraciones en la salud como en el de 
agotamiento emocional, las mujeres (Media= 0.82 y Media= 2.42, respectivamente); 
presentan medias más altas que los hombres (Media= 0.70 y Media= 1.89, respectivamente).  
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En cuanto a los consecuentes organizacionales, se observó en líneas generales, que 
las más afectadas fueron las mujeres; en satisfacción laboral la media más alta la tuvieron 
los hombres (Media= 1.10; dt= 0.34), en conductas contraproducentes las medias de 
hombres y mujeres fueron muy similares (Media= 1.32 y Media= 1.31, respectivamente) y 
en intención de abandono, las mujeres tuvieron la mayor puntuación (Media= 2.32; dt= 
1.67). Los resultados en relación con los consecuentes son acordes con los de estudios 
previos que han indicado que las mujeres suelen verse más afectadas que los hombres ante 
situaciones de agresión laboral (Gettman y Gelfand, 2007; Santos, Leather, Dunn y Zarola, 
2009).  
 
En relación con las variables personales, los datos descriptivos indicaron respecto a 
la variable afecto negativo, una mayor puntuación en las mujeres (Media= 2.32; dt= 0.59)  
que en los hombres (Media= 2.22; dt= 0.54) de esta muestra en particular. Diferentes 
autores han encontrado relaciones entre el afecto negativo, una mayor reactividad emocional 
a los estresores y una mayor percepción de conflictos en el trabajo (Bolger y Zuckerman, 
1995; Spector y Jex, 1998); en consonancia con estos resultados, es posible que las mayores 
puntuaciones abuso verbal de las mujeres del estudio, estén relacionadas con sus 
puntuaciones en afecto negativo. 
 
No obstante, en el presente estudio al ser transversal no se pueden establecer 
hipótesis de causalidad; sería interesante en futuros trabajos, indagar si la incidencia de la 
agresión laboral tiene como consecuencia el afecto negativo, o si es a la inversa. 
 
Los resultados descriptivos indicaron sobre las variables de competencia emocional 
(expresión verbal de las emociones y discriminación emocional) que las mujeres (Media= 
3.34 y Media= 3.96, respectivamente) tienen mayores puntuaciones que los hombres 
(Media= 3.18 y Media= 3.42, respectivamente). Resultados en esta misma línea se 
encontraron en el estudio llevado a cabo por Garrosa (2006) con una muestra de enfermería; 
específicamente se observó que las mujeres tenían mayor capacidad para expresar 
emociones que los hombres. 
 
Por otro lado, dentro de las variables personales se evaluaron las experiencias de 
recuperación (distanciamiento psicológico del trabajo, relajación, actividades 
enriquecedoras y control del tiempo). Las mayores medias fueron obtenidas por los 
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hombres en todas las dimensiones, excepto en control del tiempo en el que la media de las 
mujeres (Media= 3.90; dt= 0.90) fue mayor que la de los hombres (Media= 3.82; dt= 0.93). 
Es posible que estas diferencias entre hombres y mujeres en las experiencias de 
recuperación, estén asociadas a la “doble jornada” (trabajo – familia) que tienen las mujeres, 
que les dificulta implicarse en actividades que repercutan positivamente en su recuperación 
del trabajo. Aunque cada vez más los hombres participan también de ambas 
responsabilidades, aún existen diferencias que se hacen evidentes en resultados como estos. 
 
Finalmente, en cuanto a la variable personal ideología de rol de género, se observó 
en la muestra estudiada que  la ideología masculina o tradicional fue mayor en los hombres 
(Media= 0.79; dt= 0.82) que en las mujeres (Media= 0.62; dt= 0.79). Es lógico pensar que 
esta mayor puntuación en los hombres esté influenciada por los procesos de socialización en 
nuestra cultura, en los que durante años se han relacionado y reforzado ciertos 
comportamientos y actividades a cada género; por tanto, los hombres del estudio, se ven 




Papel de las variables sociodemográficas y características laborales en el proceso de 
agresión laboral 
 
A un nivel multivariado se encontraron diferencias estadísticamente significativas en 
los antecedentes (dimensiones de justicia organizacional específicamente) en función de la 
edad,  los estudios realizados, el tiempo en el puesto actual, el tamaño de la empresa y la 
actividad que realiza dentro del sector servicios. No se observaron diferencias para la 
variable antecedente estrés de rol. 
 
Los trabajadores jóvenes tienen una mayor percepción de justicia procedimental, 
interpersonal e informativa que los trabajadores con mayor edad. En esta misma línea de 
resultados, los trabajadores que llevan menos tiempo en la empresa tienen una mayor 
percepción en las mismas dimensiones de justicia, que los trabajadores que llevan 
trabajando más años. Vemos por tanto, que estas dos variables pueden estar relacionadas en 
la explicación de su relación con la justicia organizacional, siendo posible que la percepción 
de justicia vaya disminuyendo a lo largo del tiempo de permanencia en una empresa y que 
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por tanto, los trabajadores mayores (que suelen llevar más tiempo en la misma) la perciban 
en menores niveles y tengan un idea más realista en este sentido. Por su parte, los jóvenes 
pueden estar inmersos en su primera experiencia de trabajo pudiendo ser menos críticos. 
 
Se podría plantear que quienes llevan más tiempo en una organización conocen más 
a fondo los  procedimientos, historia y características de la misma, así como los 
comportamientos de los jefes y compañeros, mientras que los que “los nuevos” están 
empezando a descubrirla y sus expectativas y objetivos, pueden llevarlos a una 
interpretación distinta de la realidad, concretamente de la justicia laboral. 
 
Por otra parte, existen diferencias significativas en la percepción de justicia 
interpersonal en función del nivel de estudios, siendo ésta mayor en los titulados 
universitarios que en los trabajadores con niveles académicos más bajos. Teniendo en 
cuenta que esta variable hace referencia al trato personal recibido por parte de superiores 
(Colquitt, 2001), una posible explicación a esta situación es que las personas con titulación 
superior suelan ocupar cargos más altos y que por tanto, las líneas de comunicación con sus 
jefes sean más directas y claras que las que puedan tener los empleados con cargos más 
bajos. Otro tipo de explicaciones pueden estar relacionadas con las diferencias de poder, ya 
que el nivel educativo se correlaciona con el estatus jerárquico (Einarsen, 2000), siendo 
posible que quienes ocupan mejores cargos  reciben un trato diferente a quienes están en la 
base de la estructura. Investigaciones previas confirman el papel de la variable nivel de 
estudios en el proceso de agresión laboral (p.e., Moreno-Jiménez et al., 2008). 
  
 La percepción de justicia varía según el tamaño de la empresa. En el caso de la 
justicia procedimental, se percibe más en empresas pequeñas en comparación con empresas 
grandes). Partiendo del concepto de justicia procedimental, entendida como los criterios y 
procedimientos utilizados para dar recompensas (Colquitt, 2001), es lógico pensar que en 
empresas de menor tamaño haya una comunicación más directa e inmediata entre jefes y 
trabajadores que permita hacer de este tipo de reglas un tema más claro y transparente para 
todos los miembros de la organización. Por otra parte, la percepción de justicia 
interpersonal es mayor en empresas medianas (de 50 a 249 trabajadores) que en empresas 
pequeñas (menos de 10 trabajadores) o grandes (más de 250 trabajadores) y la percepción 
de justicia informativa es mayor en empresas medianas que en empresas pequeñas. Trabajos 
previos en los que incluyen esta característica laboral, han encontrado que el formar parte de 
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empresas grandes se ha asociado con un mayor riesgo de sufrir o ser víctima de actos 
negativos (Einarsen y Skogstad, 1996; Instituto de la Mujer y MTAS, 2006;  
EUROFOUND, 2005). 
 
En relación con la influencia de la actividad que realiza dentro del sector servicios en 
la percepción de justicia, el análisis multivariado indicó que existían diferencias 
significativas en la muestra de estudio. Específicamente se encontró una menor percepción 
de justicia interpersonal en las actividades inmobiliarias, de comercio y de juego y una 
menor percepción de justicia informativa en los trabajadores del comercio. La literatura nos 
indica que una característica importante que se debe tener en cuenta en este tipo de oficios, 
es el trato constante con clientes y que bajo el lema “el cliente siempre tiene la razón”, se 
pueden cometer diversos actos de injusticia hacia el trabajador (Ben-Zur y Yagil, 2005; 
Gettman y Gelfand, 2007; Grandey et al., 2004).  
 
En cuanto al papel de las variables sociodemográficas sobre las formas de agresión 
laboral, el análisis multivariado sólo indicó diferencias de acuerdo a la edad. 
Concretamente, los trabajadores con edades entre 34 y 42 años han sido más afectados por 
situaciones de incivismo y acoso psicológico en comparación con los empleados más 
jóvenes (18 a 33 años). Este resultado podría tener relación con el hecho de que en el rango 
de edad de 34 a 42 años, es cuando un trabajador normal en nuestra sociedad actual, busca 
una mayor estabilidad laboral asociada a sus posibles compromisos familiares (pareja 
estable, hijos, etc.), tolerando o soportando situaciones negativas en el trabajo, que en otro 
momento vital no aguantaría. 
 
En el caso de acoso sexual, los trabajadores más jóvenes se ven más afectados que 
los trabajadores de mayor edad. En relación con el abuso verbal, aunque el análisis 
multivariado no arrojó diferencias significativas en cuanto a la edad, el análisis de regresión 
jerárquico indicó una asociación negativa entre las dos variables, es decir que ser trabajador 
joven tiene poder predictivo sobre abuso verbal. La edad ha sido una de las variables 
sociodemográficas que ha mostrado tener importancia en estudios previos sobre agresión 
laboral; algunos han encontrado las personas jóvenes son las más afectadas (Einarsen y 
Raknes, 1997; EUROFOUND, 2005; Hoel y Cooper, 2000), al igual que en el presente 
estudio para las variables de acoso sexual y abuso verbal; en contraste, otros autores han 
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indicado que los trabajadores de mayor edad tienen las tasas más altas de incidencia de 
sufrir actos hostiles (Einarsen et al. 1994; Piirainen et al., 2000; Vartia 2003). 
 
Respecto a la variable género, aunque a nivel multivariado no se encontraron 
diferencias de medias entre hombres y mujeres, al revisar los resultados del análisis de 
regresión jerárquica, se encontró que ser mujer se asocia a un mayor abuso verbal, 
información que es coherente con los estudios en los que se ha visto que el género es una 
variable sociodemográfica relevante en el estudio de la agresión laboral (Cortina et al., 
2001; García-Crespo 2001; EUROFOUND, 2005; INSHT, 2007; Moreno-Jiménez et al., 
2005; Moreno-Jiménez et al., 2008). En el caso concreto del abuso verbal, un estudio 
llevado a cabo en EE.UU indicó que las mujeres tenían mayor probabilidad que los hombres 
de experimentar agresiones verbales en el trabajo (Northwestern National Life Insurance 
Company, 1993). 
 
En cuanto a la relación género y agresión laboral, indicar que algunas explicaciones 
a la diferencias que se observan entre hombres y mujeres, se basan en teorías relacionadas 
con el “poder”, considerando específicamente al género femenino con deficiencias de poder 
en el contexto laboral (Halford y Leonard, 2001; Scott, 1988). Conceptualmente, las 
diferencias de poder entre víctima y agresor son esenciales para la experiencia de 
victimización (Niedl, 1995). En el caso específico del acoso psicológico, autores como Hoel 
y Salin (2003) resaltan las diferencias de poder como factores claves en la aparición de este 
tipo de agresión laboral. En este sentido y concretamente en el mercado laboral español, 
diversos estudios han indicado que no es igualitario para ambos géneros, existiendo 
diferencias claras en cuestiones de salario, desarrollo y promoción profesional en perjuicio 
de las mujeres (Agulló y Ovejero, 2000; Artazcoz, Escribá y Cortés, 2004; García-Crespo 
2001; Instituto de la Mujer y MTAS, 2006). Otros autores como Salin (2003), afirman que 
los individuos con menos poder social como pueden ser las mujeres o las minorías étnicas, 
pueden estar más sensibilizados a los conflictos interpersonales, considerando en mayor 
proporción ciertas conductas como “agresiones”. 
 
A un nivel multivariado no se encontraron diferencias estadísticamente significativas 
en los consecuentes individuales (alteraciones en la salud y agotamiento emocional) en 
función de las variables sociodemográficas y características laborales; sin embargo, en los 
análisis de regresión jerárquica, se observó un efecto principal positivo de la variable género 
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en ambos consecuentes, indicando que ser mujer se relaciona con mayores alteraciones en 
la salud y mayor agotamiento emocional. Investigaciones previas han encontrado en esta 
misma línea de resultados que las mujeres suelen manifestar más consecuencias 
psicológicas que los hombres ante situaciones de agresión laboral (Gettman y Gelfand, 
2007), así como un mayor agotamiento emocional (Chan y Hui, 1995; Maslach y Jackson, 
1981). En un estudio reciente con una muestra de policías ingleses, se encontró que las 
mujeres se veían más afectadas que los hombres psicológicamente (mayor miedo, tensión y 
síntomas físicos de ansiedad) ante situaciones de agresión (Santos et al., 2009). 
 
En cuanto al papel de las variables sociodemográficas sobre los consecuentes 
organizacionales, el análisis multivariado indicó diferencias de acuerdo al tipo de contrato. 
Concretamente en la variable intención de abandono, se observó que ésta es mayor en los 
trabajadores con contratos temporales o por obra, en comparación con los trabajadores con 
contratos más estables (indefinidos, funcionarios). Esos resultados son coherentes con lo 
encontrado en estudios previos sobre esta variable laboral (Instituto de la Mujer y MTAS, 
2006; Moreno-Jiménez et al., 2008).  
 
Finalmente, en relación con el papel de las variables sociodemográficas sobre las 
variables personales positivas (dimensiones de competencia emocional, experiencias de 
recuperación e ideología de rol de género) se encontraron diferencias en función del género. 
Las mujeres de la muestra estudiada, mostraron una mayor discriminación emocional que 
los hombres. Por su parte, los hombres presentaron mayores niveles de relajación y mayor 
ideología de rol tradicional que las mujeres. 
 
En relación con la mayor discriminación emocional de las mujeres, otros estudios 
acordes con los resultados obtenidos en esté, también han encontrado que las mujeres tienen 
mayores competencias emocionales en aspectos concretos como la expresión verbal de 
emociones y la atención emocional, entendida esta última como la capacidad de sentir y dar 
a conocer los propios sentimientos de forma adecuada (Garrosa, 2006; Pérez-Pérez y 
Castejón, 2005). De igual manera, la revisión de la literatura ha indicado que las mujeres en 
comparación con los hombres, exhiben un conocimiento más extenso de la experiencia 
emocional, usan una mayor variedad de vocabulario emocional y dan descripciones más 
complejas y diferenciadas de las emociones (Aquino, 2003; Feldman-Barret, Lane, Sechrest 
y Schwartz, 2000; Tapia y Marsch II, 2006). 
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 Una posible explicación en cuanto a las diferencias de género vistas en la 
experiencia de relajación y en la ideología de rol de género entre hombres y mujeres, puede 
basarse en las diferencias que aún encontramos en el desempeño de actividades laborales y 
familiares entre unos y otros. No es desconocido que pese a la incursión cada vez mayor de 
la mujer en el mercado laboral, aún en muchos casos, la mayor responsabilidad en cuanto a 
tareas del hogar, cuidado de los hijos y de familiares continúa recayendo en ella, teniendo 
por tanto, mayores dificultades de tiempo que los hombres para realizar actividades que les 
permitan relajarse y “recuperarse de su trabajo”, sumado a un contexto social en el que 
como sucede en la muestra de estudio, los hombres en comparación con las mujeres tienen 
una mayor ideología de rol de género tradicional, que dificulta por tanto, una real igualdad 
en la distribución de tareas entre hombres y mujeres. 
 
 De igual manera, hay una escasez de políticas sociales y organizacionales en este 
sentido; por citar un ejemplo, España es uno de los países de la Unión Europea, donde las 
mujeres tienen un período más reducido de baja maternal.  
 
Estos resultados en conjunto nos indican que es importante seguir explorando el 
papel de las variables sociodemográficas en el estudio de la agresión laboral y poner de 
manifiesto estos elemento diferenciales, que pueden llevar a pautas de discriminación 
implícitas pero reales. 
 
 
Papel de las variables antecedentes en la agresión laboral 
 
En el presente estudio, se consideró inicialmente que la justicia organizacional podía 
actuar como factor antecedente a la agresión laboral en base a las conclusiones de diversos 
estudios en los que se ha encontrado que la percepción de injusticia organizacional predice 
la aparición de conductas agresivas en el contexto organizacional (Aquino et al., 2001; 
Baron y Neuman, 1996; Dupré, 2004; Skarlicki et al., 1999; Tepper et al., 2001). De igual 
manera, se incluyó la variable estrés de rol, en consonancia con la perspectiva de autores 
como Beehr y Glazer (2004), Hershcovis et al. (2004) y Spector y O’Connell (1994), 
quienes indican que los ambientes laborales caracterizados por la ambigüedad, el conflicto 
de rol y la sobrecarga laboral son facilitadores de la aparición de conductas agresivas.  
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En línea con estos supuestos teóricos, los análisis de regresión jerárquica indicaron 
para incivismo laboral en relación con las variables antecedentes, que las más significativas 
en su explicación fueron justicia informativa (β= -.30; p<.001), justicia interpersonal       
(β= -.23; p<.001)  y estrés de rol (β= .15; p<.01).  Para acoso sexual, las variables más 
significativas en su predicción fueron justicia interpersonal (β= -.13; p<.05) y estrés de rol 
(β= .12; p<.05). Abuso verbal tuvo las asociaciones más significativas con justicia 
interpersonal (β= -.27; p<.001),  justicia distributiva (β= -.11; p<.05) y estrés de rol        
(β= .14; p<.01) y acoso psicológico fue explicado principalmente por estrés de rol (β= .25; 
p<.001), justicia interpersonal (β= -.19; p<.01), justicia informativa (β= -.19; p<.01) y 
justicia procedimental (β= .12; p<.05). Se observó que las dimensiones de justicia se 
asociaban negativamente con las diferentes formas de agresión y con estrés de rol 
positivamente. 
 
De acuerdo con estos resultados las diferentes dimensiones de justicia organizacional 
y el estrés de rol parecen actuar como factores antecedentes de la agresión laboral. Se resalta 
el papel principal y común que tienen especialmente la justicia interpersonal y el estrés de 
rol en las cuatro formas de agresión evaluadas en el presente estudio.  
 
En el caso de la justicia interpersonal, esta asociación resulta coherente si se tiene en 
cuenta que de los diferentes tipos de justicia evaluados, conceptualmente parece ser la más 
cercana a los tipos de agresión del estudio, cuyo factor común es que se pueden considerar 
formas de agresión interpersonal, es decir, que son ocasionadas entre personas de la 
organización o relacionadas con la misma (Neuman y Baron, 1998; Robinson y Bennett, 
1995; Spector y Fox, 2005). Tanto justicia como agresión en este caso, comparten la 
importancia del elemento personal por encima de los elementos evaluados por las otras 
formas de justicia, como son los incentivos, los procedimentos o la información que se da 
dentro de una organización. En esta línea de resultados, un meta-análisis reciente en el que 
se estimaron posibles factores antecedentes de la agresión y entre ellos, el papel de la 
justicia distributiva y procedimental, no reportó relaciones significativas entre estos dos 
tipos de justicia y la agresión; sin embargo, si se observó una asociación entre conflicto 
interpersonal y agresión laboral (Hershcovis et al., 2007). 
 
En cuanto al papel de la variable estrés de rol, los resultados del estudio apuntan a 
que los ambientes laborales estresantes pueden facilitar la aparición de conductas agresivas, 
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siendo por tanto un factor importante a tener en cuenta en el momento de plantear 
intervenciones preventivas en las organizaciones. De acuerdo con (Bowling y Beehr, 2006) 
es posible que esta relación se deba a que los agresores pueden experimentar emociones 
estresantes que les llevan a atacar a sus compañeros de trabajo. 
 
 
Papel de la agresión laboral sobre los consecuentes individuales 
 
Las alteraciones en la salud de los trabajadores, se explicaron principalmente por el 
acoso psicológico (β= .19; p<.001)  y el abuso verbal (β= .12; p<.05). Estos resultados son 
congruentes con los encontrados en otros estudios en los que se asocian agresión laboral y 
deterioro de la salud física, psicológica y social del individuo (Björkqvist et al., 1994; 
EUROFOUND, 2005; Instituto de la Mujer y MTAS, 2006; Kern y Grandey, 2009; LeBlanc 
y Kelloway, 2002; Moreno-Jiménez, et al., 2005; Schat y Kelloway, 2000; Topa et  al., 
2006).  
 
No se observaron relaciones significativas entre incivismo, acoso sexual y 
alteraciones en la salud, como lo han indicado otros autores (Lim y Cortina, 2005; Willness 
et al, 2007). En el caso del incivismo, es posible que al ser “conductas de baja intensidad” 
(Anderson y Pearson, 1999) no alcancen a afectar a los trabajadores en la misma proporción 
que otro tipo de conductas agresivas más graves, siendo interesante poder estudiar aa futuro, 
sus efectos a largo plazo. Por otra parte, en relación con el acoso sexual, es posible que no 
se haya encontrado ninguna asociación debido a que fue la forma de agresión que menos se 
presentó en la muestra estudiada. 
 
 El agotamiento emocional, mostró asociaciones significativas con abuso verbal     
(β= .32; p<.001) e incivismo (β= .20; p<.001). Estos datos son semejantes a los encontrados 
por (Grandey et al., 2007) en cuanto al abuso verbal, por Cortina et al. (2001), Kern y 
Grandey (2009),  Porath y Erez, (2007) en relación con el incivismo laboral y con los 
encontrados recientemente por Hershcovis y Barling (2010) sobre agresión laboral en 
general.   
 
En el estudio del abuso verbal, se ha postulado como posible explicación de su 
asociación con agotamiento emocional, el que el trabajador en muchas ocasiones tiene que 
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controlar sus emociones negativas ante la situación de agresión, por las posibles 
consecuencias negativas como el despido o quejas por parte de los clientes, situación que se 
hace evidente especialmente en el sector servicios; esta regulación emocional constante 
puede llevar a mediano o largo plazo a la experiencia de agotamiento emocional 
(Brotheridge y Grandey, 2002). 
 
Estos resultados pone de manifiesto la importancia de la agresión laboral  en la 
explicación de los consecuentes individuales. 
 
 
Papel de la agresión laboral sobre los consecuentes organizacionales 
  
Los resultados de los análisis de regresión jerárquica, indicaron para la variable 
satisfacción laboral, asociaciones negativas con acoso psicológico (β= -.35; p<.001), abuso 
verbal (β= -.22; p<.001) e incivismo (β= -.12; p<.05), coincidiendo con trabajos previos que 
evalúan este consecuente organizacional y que han encontrado su relación con diversas 
formas de agresión laboral (Bowling y Beehr, 2006; Cortina et al., 2001; Einarsen et al., 
1994; Hershcovis et al., 2007; Hershcovis y Barling, 2010).   
 
Concretamente, Bowling y Beehr (2006) consideran que dentro del estudio de la 
satisfacción laboral es relevante tener en cuenta la faceta social de la misma (p.e., la 
satisfacción con los compañeros y con los supervisores) debido a que las fuentes de la 
agresión laboral son precisamente otras personas. En particular, la agresión causada por 
compañeros de trabajo es probable que se relacione con la satisfacción con los demás 
empleados; sin embargo, si la agresión proviene de algún supervisor es probable que la 
satisfacción con los jefes se vea afectada. No obstante, en todos los casos, con 
independencia del tipo de agresor, la satisfacción laboral es probable que esté relacionada 
con la satisfacción con la supervisión, ya que la mayoría de los empleados podrían 
considerar que es responsabilidad de la dirección evitar ambientes laborales agresivos. 
 
Por otra parte, Einarsen et al. (1994) afirman que los trabajadores que no participan 
de las interacciones de abuso o agresión muestran de forma consistente evaluaciones más 
positivas del ambiente de trabajo, que las víctimas de estas acciones agresivas o que los 
observadores de las mismas.  
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 Las conductas contraproducentes de los trabajadores del estudio, fueron explicadas 
principalmente por el acoso sexual (β= .21; p<.01)  y el incivismo (β= .13; p<.05). Uno de 
los conceptos que suele aparecer asociado positivamente con las diversas formas de 
agresión laboral son las conductas contraproducentes (Fox et al., 2001; Grandey el al., 
2004), entendidas como conductas intencionales que van en contra de los intereses de la 
organización y que incluyen aspectos como: absentismo, pérdida de tiempo, baja eficiencia 
laboral, uso de propiedades de la empresa, trato impropio a los compañeros (Duffy et al., 
2002;  Schat y Kelloway, 2000). Las víctimas de agresión laboral  no siempre tienen la 
opción de cambiarse de lugar de trabajo o de alejarse totalmente del ambiente de trabajo en 
el que se produjo el incidente. Las conductas contraproducentes pueden representar 
reacciones de las víctimas que al no poder dejar la organización o su puesto, mostrándose 
negligentes con su trabajo, bajando su productividad o implicándose en acciones de sabotaje 
a nivel individual (Fitness, 2000). 
 
 El estrés (en este caso específico el ocasionado por la agresión laboral) suele estar 
relacionado con conductas contraproducentes. De acuerdo con Spector y Fox (2002) las 
emociones negativas pueden llevar a atacar directamente a la fuente de las mismas (p.e., 
tomar represalias contra un compañero de trabajo); así, las conductas contraproducentes 
pueden utilizarse para ayudar a calmar o atenuar las emociones negativas y el estrés. Spector 
et al. (2000), indican que esto sucede especialmente en personas con una alta afectividad 
negativa. Autores como Hackett, Bycio y Guion (1989), consideran por ejemplo, que faltar 
al trabajo o trabajar menos horas de las que se deberían es una forma de evitar un ambiente 
laboral desagradable y de regulación emocional, en la medida que se evitan las situaciones 
que crean estados de ánimo negativos. 
 
 Por otra parte, los análisis de regresión jerárquica indicaron que la intención de 
abandono del trabajo, se explica principalmente por abuso verbal (β= .23; p<.01)  y acoso 
psicológico   (β= .22; p<.01). Siguiendo esta línea de resultados, diferentes autores afirman 
que la agresión laboral además de afectar a las víctimas, puede tener consecuencias que 
afectan directa o indirectamente a la organización como es la  intención de abandono 
(Ashforth, 1997; Cortina et al., 2001; Gruber, 2003; Keashly et al., 1994; Hershcovis y 




Cortina et al. (2001) encontraron que los empleados que han experimentado actos de 
agresión laboral frecuentemente, tienen una mayor probabilidad de pensar en dejar sus 
trabajos. Por otra parte, Pearson et al. (2000) encontraron que el 46% de las víctimas de 
agresión laboral consideraron la opción de dejar sus trabajos y el 12% de estos empleados 




Papel mediador de los consecuentes de la agresión laboral  
  
Una de las hipótesis planteadas fue que la relación entre las formas de agresión y 
algunos consecuentes (específicamente intención de abandono y conductas 
contraproducentes) estaría mediada por otros consecuentes. Nos parecía coherente pensar 
que un trabajador que ha sido víctima de alguna forma de agresión, antes de querer irse de la 
empresa o de realizar conductas en contra de la organización, podría pasar por algunos 
procesos o etapas previas, que en el caso del presente estudio se podrían ver reflejadas en 
otros de los consecuentes estudiados como agotamiento emocional e insatisfacción laboral.   
 
Debido a que nuestro estudio fue transversal y que no contábamos con las 
posibilidades que en este sentido podría brindar un estudio de tipo longitudinal, se 
decidieron llevar a cabo análisis de mediación, que aunque no nos pueden confirmar que 
unos consecuentes ocurren primero que otros, si nos permiten conocer si una variable (en 
este caso de agresión) influye en la aparición de un consecuente a través de otro consecuente 
(variable mediadora), es decir si la agresión influye de forma indirecta en un consecuente a 
través de la variable mediadora. 
 
Los análisis de mediación llevados a cabo confirmaron el planteamiento anterior; 
específicamente, se encontró que la variable intención de abandono ejercían un papel 
mediador entre algunas formas de agresión (incivismo y acoso psicológico) y las conductas 
contraproducentes; de igual manera se observó que agotamiento emocional tenía un papel 
mediador entre acoso psicológico y conductas contraproducentes, lo que nos llevó a concluir 
que para que estas últimas se manifiesten, antes deben estar presentes los consecuentes de 
agotamiento emocional e intención de abandono. Estos resultados coinciden con los 
obtenidos en estudios previos de mediación en los que incluyen estas mismas variables  
(Deery, Iverson y Walsh, 2002; Grandey et al., 2004; Wright y Cropanzano, 1998). 
 228
Específicamente, Grandey et al. (2004) encontraron que el agotamiento emocional actuaba 
como variable mediadora entre situaciones de agresión verbal y un tipo de conducta 
contraproducente (absentismo laboral).  
 
De manera simultánea se observó que la satisfacción laboral ejercía un papel 
mediador entre algunas formas de agresión (incivismo, abuso verbal y acoso psicológico) y 
la intención de abandono. Esto nos lleva a considerar que antes de que los trabajadores 
piensen en dejar la empresa han pasado por una fase de insatisfacción laboral, como es 
lógico pensar y como lo han indicado estudios previos (Griffeth et al., 2000; Tett y Meyer, 
1993), y que  puede actuar como variable mediadora en la relación entre diversas variables e 
intención de abandono (Cropanzano, James y Konovsky, 1993). 
 
 




 Se decidió incluir esta  variable personal en el estudio con el fin de  controlar sus 
posibles efectos sobre las formas de agresión laboral y los consecuentes y evitar de esta 
manera, que los resultados obtenidos a partir de los diferentes análisis de regresión 
jerárquica estuviesen aumentados o sobre estimados. Diversos autores sugieren controlar el 
afecto negativo en los estudios en los que se evalúe el estrés y sus consecuentes (Brief et al., 
1988; Burke et al., 1993; Podsakoff et al., 2003). De igual manera, Watson y Pennebaker 
(1989) critican los hallazgos de los estudios que analizan relaciones entre distintos 
estresores psicosociales y la salud; consideran que estas asociaciones pueden estar infladas 
de forma espuria a causa de la influencia de variables como la afectividad negativa, cuando 
la información se ha recogido a través de medidas de autoinforme. 
 
 El afecto negativo, de acuerdo con lo esperado a partir de la revisión de la literatura 
previa, que ha indicado que correlaciona con agresión laboral y con consecuentes 
individuales y organizacionales (Burke et al., 1993; Glomb, 2002; Kaplan, Bradley, 
Luchman y Haynes, 2009; Spector y Fox, 2002;  Zimmerman, 2008),  mostró un efecto 
principal sobre todas las formas de agresión estudiadas (excepto sobre acoso sexual): 
incivismo (β= .23; p<.001), abuso verbal (β= .13; p<.01) y acoso psicológico (β= .14; 
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p<.01); así como sobre los consecuente evaluados: alteraciones en la salud (β= .26; p<.001), 
agotamiento emocional (β= .14; p<.01), satisfacción laboral (β= -.19; p<.001) e intención de 
abandono (β= .13; p<.01). 
 
 Se concluye por tanto, que el haber controlado esta variable fue adecuado en la 
medida que permitió obtener unos resultados más cercanos a la realidad y menos sobre 
estimados. 
 
Variables personales positivas 
 
 En el presente estudio se consideraron diferentes variables personales positivas con 
el fin de evaluar el papel que jugaban en el proceso de agresión laboral. Para su elección, 
como se menciona en el procedimiento, se tuvo en cuenta una perspectiva de género 
pretendiendo que la investigación recogiera las variables desde un enfoque femenino, dando 
un paso más allá de los modelos clásicamente masculinos habituales en el abordaje de la 
agresión en el trabajo. Por otra parte, se tuvo en cuenta el principio de que la persona no 
sólo se ve afectada por el medio, sino que también puede influir sobre el medio (Lazarus, 
2000). De esta manera, las variables personales estudiadas fueron: dos dimensiones de 
competencia emocional (expresión verbal de las emociones y discriminación emocional), las 
experiencias de recuperación (distanciamiento psicológico, relajación, actividades 
enriquecedoras y control del tiempo) y finalmente, la ideología de rol de género. 
 
En nuestro estudio, al igual que en otros llevados a cabo anteriormente,  las variables 
de competencia emocional tuvieron efectos directos y actuaron como variables moderadoras 
principalmente (Gálvez, 2006; Garrosa, 2006; Moreno-Jiménez, Garrosa y González-
Gutiérrez, 2000; Moreno-Jiménez, González-Gutiérrez y Garrosa, 2001). 
  
Empezando por los efectos directos, los análisis de regresión jerárquica, indican un 
efecto principal de la discriminación emocional sobre el abuso verbal (β= -.10; p<.05), 
resultado que podría indicar que un trabajador que sepa distinguir las emociones de las 
personas de su entorno sería menos vulnerable ante situaciones de agresión laboral;  
posiblemente se encuentre menos sensibilizado ante ataques verbales porque sabe cómo se 
está sintiendo la otra persona, lo cual puede llevarlo a entender su comportamiento aunque 
no lo comparta, pero en esa medida, no verse tan afectado como alguien que no tenga esta 
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habilidad tan desarrollada. De igual manera, evitaría generar reacciones adversas en 
personas de su entorno que sabe que están emocionalmente afectadas. Este factor estaría 
relacionado con la empatía de la inteligencia emocional (Goleman, 1999). 
 
 Por otra parte, los análisis de moderación reflejaron un efecto moderador de 
discriminación emocional en la relación entre los antecedentes y la agresión laboral. Se 
observaron mayores efectos de una baja justicia organizacional (informativa e interpersonal) 
sobre algunas formas de agresión laboral (incivismo y abuso verbal, respectivamente) para 
aquellos trabajadores con una baja discriminación emocional. Cuando la variable analizada 
fue el estrés de rol (en vez de justicia), la alta discriminación emocional actuó como un 
factor protector ante el acoso psicológico en situaciones de bajo estrés de rol; sin embargo, 
perdió este efecto ante situaciones de alto estrés de rol. 
 
 La  discriminación emocional tuvo también un papel moderador entre las formas de 
agresión y los consecuentes. Concretamente mostró un efecto protector de las alteraciones 
de salud en situaciones de bajo acoso psicológico; sin embargo, este efecto lo perdió cuando 
alto acoso psicológico fue alto. También se encontró un mayor efecto del incivismo sobre 
agotamiento emocional en aquellos trabajadores con una baja discriminación emocional. 
 
Estos resultados nos indican que la discriminación emocional puede actuar como 
protector o como factor de vulnerabilidad del trabajador dependiendo de los elementos 
antecedentes, del tipo de agresión y de los consecuentes sobre los que ejerce su papel 
moderador. Por ejemplo, si un trabajador es víctima de acoso psicológico en el trabajo, la 
discriminación de las emociones no es suficiente para amortiguar la posible aparición de 
alteraciones en la salud. Parece, por tanto, que los individuos con alta discriminación 
emocional reconocen mejor los estresores ambientales y se ven afectados por ellos cuando 
las condiciones laborales no son adecuadas; en este sentido, esta variable también podría ser 
un factor protector siempre y cuando el trabajador al reconocer la situación estresante, tenga 
estrategias de afrontamiento adaptativas. 
 
En el caso de la expresión verbal de las emociones, los análisis de regresión 
jerárquica no indicaron efectos principales de esta variable sobre las formas de agresión y 
sus consecuentes; sin embargo, la expresión verbal de las emociones mostró un papel 
moderador en el proceso de agresión laboral. Específicamente, se observó un mayor efecto 
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del acoso sexual sobre la insatisfacción laboral en los trabajadores con una baja expresión 
verbal de sus emociones.   
 
Estudios previos (Gálvez, 2006; Garrosa, 2006; Saarni, 2000) han indicado una 
posible asociación entre la expresión verbal de las emociones y las estrategias de 
afrontamiento positivas, considerándola una variable indicadora de madurez emocional, que 
en el caso particular del presente estudio, permitiría entender por qué un trabajador que se 
ha visto expuesto a una agresión de tipo sexual y que ha expresado sus emociones y 
generado estrategias de afrontamiento adecuadas, logrará una regulación emocional que 
facilitará que su satisfacción laboral no se vea tan afectada. 
 
Acorde con lo anterior, en los análisis de moderación se encontró que ante 
situaciones de acoso psicológico, la expresión verbal de las emociones favorece la intención 
de abandono de la empresa, resultado congruente con el obtenido en el estudio realizado por 
Gálvez (2006) en relación al desgaste profesional médico; al parecer, el expresar las 
emociones podría proporcionar un estado emocional que facilita el proceso de toma de 
decisiones, en este caso cambiar de empresa.  
 
 Por otro lado, la alta expresión verbal de emociones actuó como un factor protector 
de la baja satisfacción laboral en situaciones de bajo abuso verbal y bajo acoso psicológico; 
sin embargo, perdió este efecto ante situaciones de alta agresión laboral. Estos últimos 
resultados, contrario a lo que se podría esperar ante situaciones de agresión laboral, 
coinciden con los reportados en otros estudios sobre conflicto familia-trabajo, en los que se 
ha indicado que el contenido de lo que se expresa y la reacción de quien escucha puede ser 
más importante que la expresión de emociones en sí misma (Moreno-Jiménez, et al., 2009), 
siendo posible las víctimas de estos dos tipos de agresión, al compartir lo que sienten, 
dependiendo de lo que expresen y con quién lo hagan, estarían reforzando una idea negativa 
del trabajo y de la organización, viéndose por tanto afectada su satisfacción laboral. 
 
Otras variables personales positivas incluidas en el estudio fueron las experiencias de 
recuperación (distanciamiento psicológico del trabajo, relajación, actividades 
enriquecedoras y control del tiempo), elegidas a partir del papel protector que han mostrado 
tener ante diversas situaciones laborales estresantes en investigaciones previas (Grebner et 
al., 2005; Moreno-Jiménez, Rodríguez-Muñoz, Pastor, Sanz-Vergel y Garrosa, 2009; 
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Sonnentag y Fritz, 2007). Recordemos que estas experiencias permiten recobrar energía y 
renovar los recursos invertidos, siendo procesos opuestos al estrés (Geurts y Sonnentag, 
2006;  Sonnentag y Ute-Vera, 2005). 
 
 El análisis de regresión jerárquica permitió ver un efecto directo de distanciamiento 
psicológico sobre abuso verbal (β= -.20; p<.01) y sobre conductas contraproducentes       
(β= .21; p<.01). Teniendo en cuenta que esta experiencia de recuperación hace referencia a 
la capacidad de tomar distancia mental del trabajo cuando se está fuera del mismo 
(Sonnentag y Bayer, 2005), resulta coherente pensar que es una estrategia de afrontamiento 
positiva ante los posibles estresores laborales a los que se puede ver expuesto el trabajador, 
de tal forma que cuando vuelve al lugar de trabajo, emocionalmente no estará tan “cargado” 
y por tanto susceptible a involucrarse en situaciones conflictivas como puede ser el abuso 
verbal.   
 
 El distanciamiento psicológico mostró de igual manera un efecto moderador en la 
relación entre justicia informativa y algunas formas de agresión (incivismo y acoso 
psicológico), siendo el bajo distanciamiento psicológico del trabajo, un factor de 
vulnerabilidad ante la agresión, en ambientes laborales caracterizados por una baja justicia 
informativa. Por otra parte, un alto distanciamiento psicológico reflejó un papel protector 
del acoso psicológico ante situaciones de alto estrés de rol. Finalmente, un alto 
distanciamiento psicológico en circunstancias de alto incivismo se asocia a mayores 
intenciones de abandono del trabajo. 
 
Estos hallazgos son congruentes con los encontrados en un estudio reciente llevado a 
cabo con empleados del sector de las telecomunicaciones de Madrid (Moreno-Jiménez, et 
al., 2009), en cuanto al efecto moderador del distanciamiento psicológico en trabajos con 
alto conflicto de rol y acoso psicológico. Siguiendo la teoría de la activación cognitiva del 
estrés (Ursin y Eriksen, 2004), se podría plantear que los trabajadores que se encuentran en 
ambientes estresantes (baja justicia y alto estrés de rol)  pueden utilizar el distanciamiento 
como una estrategia para distraer su atención del estresor, lo cual los “protege” ante la 
posible aparición de otros estresores como la agresión laboral. De acuerdo con Sonnentag y 
Fritz (2007), esta estrategia podría ayudar fisiológicamente a reducir el nivel de activación 
asociado al estrés inicial. 
  
 233
 Por otra parte, la relajación evidenció un efecto principal negativo sobre acoso 
sexual (β= -.26; p<.01), alteraciones en la salud (β= -.19; p<.01) y agotamiento emocional 
(β= -.20; p<.01). De igual manera, se encontró que tenía un papel moderador en el proceso 
de agresión laboral, observándose una fuerte relación entre baja justicia (distributiva e 
interpersonal) y acoso sexual para aquellos trabajadores con  bajos niveles de relajación. 
Además la relajación actuó como un factor protector ante el acoso sexual en situaciones de 
alta justicia procedimental; sin embargo, perdió este efecto ante situaciones de baja justicia 
procedimental. 
De igual manera, la relajación mostró un papel moderador entre algunas formas de 
agresión y los consecuentes. Una baja relajación puede ser un factor de vulnerabilidad ante 
las alteraciones en la salud en ambientes laborales de alto incivismo. 
 
Los resultados obtenidos con respecto a la variable relajación, van en la misma línea 
de estudios previos en los que se ha encontrado una relación negativa entre esta experiencia 
de recuperación y situaciones laborales estresantes, así como con sintomatología psicológica 
y agotamiento emocional (Brosschot et al., 2005; Sanz-Vergel et al., 2010; Sonnentag y 
Fritz, 2007). Si una alta relajación se caracteriza por un bajo nivel de activación y un 
incremento de afecto positivo (Stone et al., 1995), es probable que pueda ayudar al 
individuo a movilizar sus recursos ante posibles situaciones de agresión y a protegerlo de las 
consecuencias asociadas a la misma. 
 
Los análisis de regresión jerárquica indicaron que las actividades enriquecedoras, 
tienen un efecto principal positivo sobre incivismo (β= .11; p<.05), acoso sexual (β= .13; 
p<.05), alteraciones en la salud (β= .16; p<.01) y agotamiento emocional ((β= .11; p<.05), 
así como un papel moderador en el proceso de agresión laboral: a) los efectos de un alto 
estrés de rol sobre el acoso sexual y sobre acoso psicológico fueron mayores para los 
trabajadores con alta puntuación en actividades enriquecedoras; b) los efectos del acoso 
psicológico sobre el agotamiento emocional fueron más marcados para quienes tenían bajas 
puntuaciones en actividades enriquecedoras c) las actividades enriquecedoras actúan como 
un factor protector de la insatisfacción laboral en ambientes de bajo incivismo, sin embargo, 
pierden este efecto en situaciones de alto incivismo y d) un bajo nivel de actividades 
enriquecedoras en ambientes laborales de alto acoso psicológico se asocian a una mayor 
insatisfacción laboral. Vemos de cara a las organizaciones, que sería importante dentro de 
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sus políticas de recursos humanos además de prevenir la agresión laboral,  fomentar en sus 
empleados la realización de actividades fuera del trabajo, ya que esto puede repercutir 
positivamente en su satisfacción laboral. 
 
No obstante, los resultados obtenidos indican que las actividades enriquecedoras en 
nuestro contexto (España) se relacionan positivamente con algunas formas de agresión y 
consecuentes negativos (excepto en el caso de la satisfacción laboral), contrario a lo que 
podría esperarse desde los planteamientos de Sonnentag y Fritz (2007) como variable de 
recuperación; es importante señalar que al igual que en nuestra investigación, en otro 
estudio con trabajadores de la seguridad privada de 11 comunidades autónomas de España, 
también se obtuvieron correlaciones positivas entre actividades enriquecedoras y conflicto 
de rol (Sanz-Vergel et al., 2010). 
 
Una posible hipótesis ante estos resultados, es que si el agresor se da cuenta de que 
la víctima puede evadirse de la situación a través de actividades que disfruta fuera del 
trabajo, puede sentirse motivado a aumentar los niveles de agresión y en esa proporción 
aumentar los consecuentes negativos para el trabajador.  
 
Otra explicación podría encontrarse en las diferencias culturales y laborales entre 
alemanes (población en la que se han realizado la mayoría de estudios en el tema de 
recuperación) y españoles; es probable que un  trabajador alemán (que suele tener unas 
condiciones laborales en cuanto a horarios y salarios mejores que las de un trabajador 
español medio) encuentre en las actividades fuera del trabajo, la posibilidad de crecimiento 
y de desarrollo de habilidades, mientras que un trabajador español pueda interpretarlas, 
como un estresor adicional a los que ya tiene en su trabajo, siendo por tanto actividades que 
pueden asociarse a problemas de salud y agotamiento emocional. 
 
El control del tiempo libre mostró un efecto directo sobre las conductas 
contraproducentes (β= -.13; p<.05); de igual manera, se observó que cumple un papel 
moderador: a) el control del tiempo actúa como un factor protector del incivismo y abuso 
verbal en ambientes de alta justicia (informativa e interpersonal, respectivamente), sin 
embargo, pierde este efecto en situaciones de baja justicia; b) en ambiente laborales con un 
alto estrés de rol, el bajo control del tiempo libre actúa como un factor de vulnerabilidad 
ante el incivismo laboral; c) ante circunstancias de alto abuso verbal, el bajo control del 
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tiempo libre actúa como factor de vulnerabilidad frente a las alteraciones en la salud; d) el 
bajo control del tiempo en situaciones de alto abuso verbal funciona como factor de 
vulnerabilidad frente al agotamiento emocional; d) ante situaciones de alto acoso sexual, el 
bajo control del tiempo actúa como un factor de vulnerabilidad ante la aparición de 
conductas contraproducentes en el trabajo. Estos resultados coinciden con los encontrados 
en estudios previos, en los que el control del tiempo tuvo correlaciones negativas con 
diferentes estresores laborales, quejas de salud, síntomas depresivos, agotamiento 
emocional, problemas de sueño, entre otros (Sanz-Vergel et al., 2010; Sonnentag y Fritz, 
2007). 
 
 El control del tiempo tiene un papel ambivalente funcionando en algunas ocasiones 
como factor protector y en otros como elemento de vulnerabilidad en el proceso de agresión 
laboral. Es posible que el control del tiempo al igual que las actividades enriquecedoras 
actúen como “vías de escape y/o de recuperación” para un trabajador que esté en ambientes 
laborales caracterizados por la baja justicia y que el posible agresor si es conciente que las 
tiene, ataque con más fuerza o frecuencia a la víctima. 
 
Se subraya que la no percepción de control del tiempo libre se asocia con diferentes 
consecuentes que afectan la salud del trabajador pero también a la organización, y por tanto, 
es otro elemento que las empresas deberían tener en cuenta en el establecimiento de 
programas de prevención de la agresión laboral. Es importante recordar que la percepción 
de control es primordial para el ser humano y el tenerlo, se ha relacionado con reacciones 
positivas y un mayor bienestar psicológico general (Bandura, 1997; Kelley, 1971; Lazarus, 
1966). 
 
 Finalmente, la última variable personal abordada en este estudio fue la ideología de 
rol de género, la cual mostró en caso de ser tradicional, un efecto principal sobre abuso 
verbal (β= .11; p<.05). Este resultado se puede ver respaldado por estudios previos que han 
señalado que las mujeres con ideología de rol de género tradicional, tienen menos 
estrategias efectivas para resolver los problemas laborales (Somech y Drach-Zahavy, 2007),  
pudiendo por tanto, verse implicadas en situaciones de abuso verbal y no contar con los 
recursos suficientes para afrontarlas adecuadamente. Recordemos además, que en el caso 
concreto del abuso verbal, las mujeres de nuestra muestra de estudio se vieron más afectadas 
que los hombres por este tipo de agresión. 
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 Del mismo modo, se observó que es una variable que actúa como moderadora en el 
proceso de agresión laboral: a) en ambientes laborales caracterizados por un alto estrés de 
rol, una baja ideología de rol de género tradicional se asocia a un menor acoso sexual y 
acoso psicológico b) en situaciones de alto acoso psicológico, una baja ideología de rol de 
género tradicional se asocia con una mayor satisfacción laboral y c) en circunstancias de 
alto abuso verbal, una baja ideología de rol de género tradicional se asocia con menor 
número de conductas contraproducentes. Los resultados obtenidos coinciden con el trabajo 
de Rederstorff et al. (2007) quienes en un estudio sobre acoso sexual encontraron las 
mujeres con actitudes de género menos tradicionales (más igualitarias) experimentan menos 
consecuencias psicológicas ante situaciones de acoso, que las mujeres con ideología de rol 
más tradicional. 
 
Siguiendo el modelo de agresión laboral propuesto por Bowling y Beehr (2006) 
quienes destacan la importancia de los procesos de atribución en la relación entre agresión y 
sus consecuencias, una posible explicación al papel de la ideología de rol de género, es que 
los individuos con actitudes menos tradicionales pueden atribuir la agresión a factores 
sociales externos, más que a factores propios, lo cual puede moderar las posibles 
consecuencias psicológicas negativas para el trabajador; en el caso del presente estudio, 
parece que la atribución recae sobre la organización ya que los principales consecuentes 
repercuten en ella (insatisfacción laboral y conductas contraproducentes). 
 
Se concluye por lo tanto, que la ideología de rol de género tradicional actúa como 
factor de vulnerabilidad ante situaciones ambientales estresantes y de agresión laboral, 
siendo por tanto deseable social y laboralmente, fortalecer ideologías de rol de género 
igualitarias. 
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Propuesta de un modelo de aproximación al estudio de la agresión laboral  
 
 Teniendo en cuenta el elevado número de variables implicadas en el modelo inicial 
de estudio, que dificultó la elaboración de un modelo a partir de ecuaciones estructurales 
que las incluyera a todas, se decidió probar  un “modelo resumen” en el que se recogieran 
exclusivamente los efectos principales de las variables organizacionales, las diferentes 
formas de agresión y sus consecuentes.  
 
El modelo obtenido corroboró los resultados obtenidos a partir de los otros tipos de 
análisis realizados (correlacional, regresión jerárquica y mediación): a) el papel predictor de 
justicia interpersonal y estrés de rol sobre las diferentes formas de agresión laboral, b) el 
papel predictor de las formas de agresión laboral sobre los consecuentes individuales y 
organizacionales y c) el papel predictor de unos consecuentes sobre otros. De esta manera, 
se confirma la importancia de seguir una estructura procesual en el estudio de la agresión 
laboral. Aunque los índices de ajuste fueron adecuados, sería valioso llevar a cabo estudios 
longitudinales que confirmen su consistencia, así como su comprobación con muestras más 
grandes. 
 
 Es importante subrayar que aunque no se incluyeron las variables personales 
positivas en este “modelo resumen” (al tener importantes efectos moderadores más que 
efectos principales), los diferentes resultados y análisis de las mismas nos indicaron la 
relevancia que tienen en la comprensión del proceso de agresión laboral y como señalan 
Moreno-Jiménez, Garrosa y Gálvez (2005), nos recuerdan el papel activo que tiene el 





















El estudio ha permitido conocer e integrar variables relevantes implicadas en el 
proceso de la agresión laboral en el sector servicios. Se han abordado variables 
antecedentes, diversas formas de agresión laboral que hasta el momento se han estudiado de 
forma separada (incivismo, abuso verbal, acoso sexual y acoso psicológico), los 
consecuentes más importantes y el papel de algunas variables personales. 
 
Es de destacar la inclusión de las variables personales positivas (dimensiones de 
competencia emocional, experiencias de recuperación e ideología de rol de género), elegidas 
teniendo en cuenta una perspectiva de género, dando un paso más allá de los modelos 
clásicamente masculinos, habituales en el abordaje de la agresión en el trabajo.   
 
 Se ha utilizado una metodología de evaluación exhaustiva, incluyendo análisis de 
tipo descriptivo, correlacional, multivariado, regresión jerárquica, mediación y ecuaciones 
estructurales, así como análisis de moderación, que han permitido obtener una visión más 
amplia y completa de proceso de agresión laboral, específico en el sector servicios. 
 
 A continuación, aparecen las principales conclusiones a las hipótesis planteadas al 
inicio del estudio: 
 
Hipótesis 1, 2 y 3: Las escalas tendrán  índices adecuados  de fiabilidad y validez 
Se cumple la hipótesis inicial 
 
Las tres escalas adaptadas para el estudio (Justicia Organizacional, Incivismo 
Laboral y Abuso Verbal), presentan índices adecuados de fiabilidad y validez, mostrándose 
como instrumentos útiles en el estudio de la agresión laboral.  
 
Hipótesis 4. Las variables sociodemográficas y las características laborales influirán de 
manera significativa sobre los antecedentes, formas y consecuentes de la agresión laboral.  
Se espera un papel principal de las variables género, edad, tipo de contrato, cargo, tiempo 
que lleva el trabajador en su puesto y actividad realizada dentro del sector servicios. 
 
Se cumple parcialmente la hipótesis inicial 
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- Las variables sociodemográficas y características laborales más significativas en la 
explicación de los antecedentes (concretamente justicia organizacional) son: edad, 
estudios realizados, tiempo en el puesto actual, tamaño de la empresa y actividad que 
realiza dentro del sector servicios.  
o Hay una menor percepción de justicia organizacional en los trabajadores 
mayores de 34 años, que llevan más tiempo trabajando, con un nivel 
educativo bajo, que pertenecen a empresas grandes y que desempeñan 
actividades de comercio, juego e inmobiliarias. 
 
- Las variables sociodemográficas que influyen significativamente sobre las formas de 
agresión son: género y edad. 
o Hay un mayor abuso verbal en las mujeres 
o Mayor incivismo y acoso psicológico en trabajadores entre 34 y 42 años  
o Mayor abuso verbal y acoso sexual en los trabajadores más jóvenes 
 
- La variable sociodemográfica más significativa en la explicación de los 
consecuentes individuales es el género. 
o Mayores alteraciones en la salud y agotamiento emocional en mujeres 
 
- La característica laboral más significativa en la explicación de los consecuentes 
organizacionales es el tipo de contrato.  
o Mayor intención de abandono en trabajadores con contratos temporales 
 
- La variable sociodemográfica más relevante en la explicación de las variables 
personales fue el género.  
o Mayor discriminación emocional en mujeres  
o Mayor relajación e ideología de rol de género tradicional en hombres 
 
Hipótesis 5. Los ambientes laborales caracterizados por una baja justicia organizacional y 
un alto estrés de rol estarán asociados con  la presencia de las diferentes formas de 
agresión laboral. Existirá una mayor relación entre la baja justicia interpersonal y un alto 
estrés de rol con las diferentes formas de agresión laboral. 
 
Se cumple la hipótesis inicial 
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- Los ambientes laborales caracterizados por una baja justicia organizacional y un 
alto estrés de rol están asociados con la presencia de las diferentes formas de 
agresión laboral. Se resalta el papel principal que tienen especialmente la justicia 
interpersonal y el estrés de rol sobre las cuatro formas de agresión evaluadas en 
el presente estudio. 
 
Hipótesis 6. Las formas de agresión laboral se asociarán positivamente con los 
consecuentes individuales (alteraciones en la salud y agotamiento emocional) y con los 
consecuentes organizacionales (insatisfacción laboral, conductas contraproducentes e 
intención de abandono). 
Se cumple parcialmente la hipótesis inicial 
 
- Las alteraciones en la salud de los trabajadores, se explican principalmente por 
acoso psicológico  y  abuso verbal. 
- El agotamiento emocional muestra asociaciones significativas con abuso verbal     
e incivismo. 
- La satisfacción laboral se asocia negativa y principalmente con acoso 
psicológico, abuso verbal e incivismo. 
- Las conductas contraproducentes se explican principalmente por acoso sexual e 
incivismo. 
- La intención de abandono del trabajo, se explica principalmente por abuso 
verbal y acoso psicológico    
 
Hipótesis 7. La relación entre las formas de agresión y algunos consecuentes estará 
mediada por otros consecuentes. Esto ocurrirá para conductas contraproducentes e 
intención de abandono. 
Se cumple la hipótesis inicial 
 
- Intención de abandono es una variable mediadora entre algunas formas de 
agresión (incivismo y acoso psicológico) y las conductas contraproducentes. 
- Agotamiento emocional es una variable mediadora entre acoso psicológico y 
conductas contraproducentes. 
- Satisfacción laboral es una variable mediadora entre algunas formas de agresión 
(incivismo, abuso verbal y acoso psicológico) y la intención de abandono.   
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Hipótesis 8. El afecto negativo se asociará positivamente con la presencia de las diferentes 
formas de agresión laboral y sus consecuentes. 
 
Se cumple parcialmente la hipótesis inicial 
 
- El afecto negativo tiene un efecto principal sobre todas las formas de agresión 
estudiadas (excepto sobre acoso sexual) y sobre todos los consecuentes 
evaluados (excepto sobre conductas contraproducentes).  
- Ha sido acertado el control de esta variable para evitar la sobre estimación de los 
resultados. 
 
Hipótesis 9. Las variables personales de competencia emocional, experiencias de 
recuperación e ideología de rol sexual actuarán como variables moderadoras en el proceso 
de agresión laboral. 
Se cumple parcialmente la hipótesis inicial 
 
- Algunas variables personales positivas tienen efectos principales sobre las 
variables del proceso de agresión laboral: 
o Discriminación emocional sobre abuso verbal 
o Distanciamiento psicológico sobre abuso verbal y conductas 
contraproducentes 
o Relajación sobre acoso sexual, alteraciones en la salud y agotamiento 
emocional 
o Actividades enriquecedoras sobre incivismo, acoso sexual, alteraciones 
en la salud y agotamiento emocional 
o Control del tiempo sobre conductas contraproducentes 
o Todos los efectos de estas variables son positivos (actúan a favor del 
trabajador) excepto los de  las actividades enriquecedoras en todos los 
casos y los de distanciamiento psicológico sobre conductas 
contraproducentes 
 
- Todas las variables personales positivas actúan como variables moderadoras en 
las relaciones entre antecedentes y formas de agresión (excepto expresión verbal 
de las emociones) y en las relaciones entre formas de agresión y consecuentes. 
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 o En general, las variables personales positivas ejercen un papel protector 
del individuo ante situaciones laborales negativas (baja justicia, alto 
estrés de rol, agresión laboral) 
o En algunos casos concretos, las variables personales positivas actúan 
como variables protectoras del trabajador, ante situaciones laborales 
adecuadas (alta justicia, bajo estrés de rol y baja agresión laboral); sin 




Limitaciones  y sugerencias 
 
 
El presente estudio presenta una serie de limitaciones que se deben tener en cuenta 
en el momento de interpretar los datos.  
 
Una de las principales limitaciones de este estudio es la metodología cuantitativa 
transversal utilizada, que dificulta hacer conclusiones en términos de causalidad. Se sugiere 
para futuros estudios en el campo de la agresión laboral tener en cuenta diseños 
longitudinales para ampliar la comprensión de este proceso complejo. 
 
Los instrumentos empleados en la tesis son reconocidos y validados 
internacionalmente, con adaptaciones en español, y en muchos casos elaborados 
inicialmente con población española. De igual manera, aquellos que fueron adaptados para 
este estudio, mostraron adecuados índices de validez y fiabilidad, siendo importante la 
futura difusión de los mismos 
 
 Por otra parte, se intentaron cuidar al máximo los resultados del estudio, controlando 
el papel del afecto negativo (siguiendo las recomendaciones de Podsakoff et al., 2003 y de 
Burke et al, 1993), tratando de minimizar los efectos de multicolinealidad (adoptando las 
sugerencias de Cohen et al., 2003; Durbin y Watson, 1971 y Kleinbaum et al., 1988) y 
empleando instrumentos de evaluación reconocidos y validados internacionalmente, con 
adaptaciones en español, y en muchos casos elaborados inicialmente con población 
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española. No obstante, los datos obtenidos en el estudio se basan en medidas de autoinforme 
que provienen de una única fuente, con el posible sesgo de la varianza del método común 
(que puede sobre estimar los efectos de las interacciones). Sería importante realizar estudios 
multi-método, incluyendo aproximaciones cualitativas, experimentales y transculturales, 
entre otras. 
 
 La muestra de estudio aunque incluyó trabajadores de diferentes actividades 
contempladas dentro del sector servicios, es limitada si se pretenden hacer generalizaciones 
de los resultados, ya que no todas las actividades están representadas en la misma 
proporción; sería interesante poder profundizar en actividades laborales concretas debido a 
las particularidades de cada una. De igual manera, se podría ampliar este tipo de estudio a 
otros sectores económicos con el fin de poder establecer comparaciones. 
 
Los participantes accedieron al estudio de manera voluntaria, aspecto que pudo 
interferir en los resultados ya que no eran necesariamente trabajadores afectados por la 
agresión laboral;  se sugiere estudiar poblaciones que hayan experimentado o estén pasando 
por este tipo de situaciones. 
 
 En el estudio se validó un modelo que incluyó las variables con efectos principales; 
sin embargo, con el fin de tener una visión más completa del proceso de agresión laboral, 
sería necesario validar modelos que incluyan los efectos indirectos, así como el papel de las 
variables moderadoras. 
 
Aunque se tuvo en cuenta el papel de las variables personales, existen muchas otras 
que se podrían considerar en futuros estudios sobre el tema, por su posible efecto directo o 
modulador en el proceso de agresión laboral; por ejemplo, estilos de afrontamiento, 
personalidad resistente, autoestima, asertividad, etc. 
 
La inclusión de diversas formas de agresión laboral ha permitido tener una visión 
amplia y general del fenómeno, no obstante, existen particularidades dentro de cada una de 




 En el estudio de agresión laboral, las últimas investigaciones hacen énfasis en la 
conveniencia de diferenciar la fuente de la agresión laboral (jefes, compañeros, clientes), 
para una mayor comprensión de los mecanismos subyacentes desde el punto de vista de los 
antecedentes y de los consecuentes; en nuestro estudio no se hizo este tipo de 
diferenciación, la cual resultaría de interés en futuras investigaciones. 
 
 Para finalizar, los resultados del presente estudio permiten reconocer la importancia 
de actuar tanto a nivel organizacional como personal, en la prevención de la aparición de 
este tipo de riesgo psicosocial en las organizaciones. A continuación se mencionan algunas 
recomendaciones al respecto.  
 
Teniendo en cuenta características propias del sector servicios tales como, ser uno de 
los más afectados por la agresión laboral, ser un tipo de actividad que implica una 
interacción social e interpersonal constante y permanente (tanto con miembros de la 
organización como con clientes) y suponer una alta carga emocional, una medida preventiva 
significativa dentro de las organizaciones, sería propiciar y facilitar espacios de formación 
que permitan el desarrollo de habilidades y competencias personales y emocionales en los 
trabajadores, con el fin de que puedan afrontar de forma efectiva posibles situaciones de 
injusticia, estrés y/o agresión laboral.  
 
Es especialmente relevante, de acuerdo con los resultados del presente estudio, 
fomentar en los trabajadores: las experiencias de recuperación del trabajo que les 
facilitarían el mantener un equilibrio en su salud física, mental y social, así como entre las 
diversas actividades y roles que desempeñan; la competencia emocional, que puede 
favorecer la comunicación apropiada y efectiva entre los miembros de la organización y la 
ideología de rol de género igualitaria, que puede ser apoyada desde las empresas a través 
de políticas y prácticas basadas en la igualdad. Todos estos elementos pueden repercutir 
positivamente en el trabajador, su motivación y rendimiento. 
 
 Aunque el desarrollo de competencias personales en los diferentes miembros de la 
organización es deseable y conveniente, no es suficiente para la prevención de situaciones 
de agresión laboral; el papel principal lo debe cumplir la organización favoreciendo los 
ambientes laborales caracterizados por la justicia y equidad, y evaluando y controlando de 
forma sistemática los posibles estresores. 
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 Para poder llevar a cabo esta última acción, es importante promover  al interior de 
las organizaciones, la realización de estudios relacionados con la agresión laboral como 
medida de prevención de riesgos psicosociales, y de esta manera poder conocer lo que está 
sucediendo y establecer de manera particular, programas preventivos y/o de intervención de 
acuerdo con las necesidades detectadas. No se debe perder de vista la mayor vulnerabilidad 
de las trabajadoras ante situaciones de agresión laboral, por lo cual tener en cuenta una 
perspectiva de género tanto en la planificación como en el análisis de los resultados de estos 
estudios, sería pertinente. 
 
Subrayamos dentro de las responsabilidades de las organizaciones en materia de 
prevención de agresión laboral, la conveniencia de incluir este tipo de riesgo  psicosocial en 
sus políticas de prevención y de buenas prácticas. Siguiendo el Acuerdo Marco Europeo 
sobre Acoso y Violencia en el Lugar de Trabajo (Framework Agreement on Harassment and 
Violence at Work, 2007), estas políticas deberían reunir cuatro elementos (ver figura 5.1):  
 
1. Una declaración de principios por parte de la organización, en la que reconozca 
claramente el compromiso de los empresarios en erradicación de la agresión en 
el lugar de trabajo. 
 
2. Comunicación de la política de “no agresión” dentro de la empresa. Debe darse a 
conocer a todos los trabajadores, así como el compromiso organizacional de no 
tolerancia de este tipo de comportamiento. 
 
3. Ofrecer y facilitar espacios de formación general y/o específica a directivos y 
personal que intervengan en los procedimientos de denuncia de casos de 
agresión, que garanticen la prevención y resolución del problema. 
 
4. Señalar la responsabilidad común que tiene todos los miembros de la empresa de 
mantener un ambiente laboral respetuoso y libre de  agresión. La empresa se 















Para  llevar a cabo estas cuatro acciones, se sugiere de manera específica: 
 
- Formar e informar a los trabajadores sobre qué es la agresión laboral, los tipos de 
agresión a los que se pueden ver expuestos en el lugar de trabajo, sus características 
y consecuencias. 
 
- La empresa debe establecer en forma clara, los procedimientos para la resolución de 
conflictos, así como un protocolo específico de actuación en casos de agresión 
laboral. Esto evitará la improvisación, así como la toma de decisiones precipitadas. 
Se deben especificar claramente  las acciones inaceptables, las consecuencias que 
acarrea el incumplimiento de las normas y valores, las sanciones correspondientes, 
los procedimientos de evaluación, las actuaciones que hay que llevar a cabo, las 
ayudas a las víctimas y el procedimiento para presentar quejas.  
 
- El procedimiento establecido por la empresa debe dar a los trabajadores la seguridad 
de que sus quejas serán tratadas con seriedad y confidencialidad.  La no existencia 
de procedimientos abiertos y claros de comunicación, facilita las acciones negativas 
por parte de los agresores, ya que los directivos no pueden intervenir si no conocen 
las situaciones. Existen procedimientos informales (resolver situación a través del 
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diálogo) y formales (investigar el caso e imponer sanciones). Se sugiere recurrir 
primero a los informales. 
 
- En lo posible, designar a una persona a la que se formará para ofrecer consejo y 
asistencia en los casos de agresión interpersonal que puedan surgir en la empresa. 
 
- En las normas disciplinarias se deben explicar claramente las conductas de agresión 
en el lugar de trabajo y sus correspondientes sanciones. 
 
Finalmente, consideramos que es indispensable dentro de las organizaciones, para 
promover un entorno libre de actuaciones agresivas, fomentar un ambiente laboral de 
justicia y equidad y controlar en lo posible elementos estresantes. Para ello, se sugiere  
atender a los siguientes aspectos: 
 
- Mejorar el clima de trabajo, promoviendo el trabajo en equipo y la colaboración. En 
la medida en que exista un entorno de trabajo amistoso, las relaciones 
interpersonales se establecerán de una forma más segura y positiva.  
 
- Disponer de definiciones de los puestos de trabajo, evitando ambigüedades y 
conflicto de rol. 
 
- Establecer líneas positivas de dirección y responsabilidad. 
 
- Mejorar la comunicación, facilitando la participación y mejorando el ambiente 
laboral. 
 
- Promover una estructura jerárquica flexible, que permita la comunicación de los 
trabajadores con los niveles superiores de dirección. Este procedimiento sirve para 
diluir el poder corporativo y evitar la coerción que pueda ejercerse desde cualquiera 
de sus niveles. Cuanto más rígida es la estructura organizacional, se incrementa la 
probabilidad de ejercer el poder de forma arbitraria. 
 
- Es importante el estilo de liderazgo democrático, ya que a través de él, los 
supervisores y mandos intermedios pueden canalizar las relaciones personales de sus 
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equipos de trabajo, facilitando la coordinación y el adecuado clima entre sus 
miembros, transmitir la información relevante y proporcionarles retroalimentación 
sobre sus logros. Para esto, las personas que dirigen grupos deberían ser formados en 
el desarrollo de habilidades para el ejercicio de las tareas de dirección, 
reconocimiento y manejo de conflictos. 
 
- Debe existir transparencia en la política de personal y fomentarse la participación de 
los trabajadores. 
 
- Propiciar el desarrollo profesional y ajustar la promoción de los trabajadores 
siguiendo criterios claros, equitativos y objetivos. 
 
- No se puede dejar de lado la importancia de la elaboración de un plan de igualdad en 
la empresa, con el objetivo de evitar la discriminación y conseguir  la igualdad real 
entre trabajadoras y trabajadores. Este plan es indispensable, ya que en muchas 
ocasiones la injusticia y la agresión laboral están asociadas y/o son consecuencia de 
situaciones de discriminación hacia las mujeres. 
 
 
Para terminar, nos permitimos citar una conclusión de Bowling y Beehr (2006) 
“parece que las organizaciones pueden luchar contra la agresión laboral mediante la 
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CUESTIONARIO DE SALUD GENERAL 
(Variable: Alteraciones en la salud) 
 
 
Nos gustaría saber si tienes algún problema médico y cómo ha sido tu estado de salud, en 
general, durante las últimas semanas. Por favor, contesta las siguientes preguntas señalando 




    En las últimas semanas: 
 
1. ¿Te has sentido perfectamente bien de salud y en plena forma? 
0. Mejor que lo 
habitual 
1. Igual que lo 
habitual 
2. Peor que lo 
habitual 
3. Mucho peor 
que lo habitual 
2. ¿Has tenido la sensación de que necesitabas un reconstituyente? 
0. No, en absoluto 1. No más que lo 
habitual 
2. Algo más que lo 
habitual 
3. Mucho más 
que lo habitual 
3. ¿Te has sentido agotado y sin fuerzas para nada? 
0. No, en absoluto 1. No más que lo 
habitual 
2. Algo más que lo 
habitual 
3. Mucho más 
que lo habitual 
4. ¿Has tenido la sensación de que estabas enfermo? 
0. No, en absoluto 1. No más que lo 
habitual 
2. Algo más que lo 
habitual 
3. Mucho más 
que lo habitual 
5. ¿Has padecido dolores de cabeza? 
0. No, en absoluto 1. No más que lo 
habitual 
2. Algo más que lo 
habitual 
3. Mucho más 
que lo habitual 
6. ¿Has tenido la sensación de opresión en la cabeza, o de que la cabeza te va a estallar? 
0. No, en absoluto 1. No más que lo 
habitual 
2. Algo más que lo 
habitual 
3. Mucho más 
que lo habitual 
7. ¿Has tenido oleadas de calor o escalofríos? 
0. No, en absoluto 1. No más que lo 
habitual 
2. Algo más que lo 
habitual 
3. Mucho más 
que lo habitual 
8. ¿Tus preocupaciones te han hecho perder mucho sueño? 
0. No, en absoluto 1. No más que lo 
habitual 
2. Algo más que lo 
habitual 
3. Mucho más 
que lo habitual 
9. ¿Has tenido dificultades para seguir durmiendo de un tirón toda la noche? 
0. No, en absoluto 1. No más que lo 
habitual 
2. Algo más que lo 
habitual 
3. Mucho más 
que lo habitual 
10. ¿Te has notado constantemente agobiado y en tensión? 
0. No, en absoluto 1. No más que lo 
habitual 
2. Algo más que lo 
habitual 
3. Mucho más 
que lo habitual 
11. ¿Te has sentido con los nervios a flor de piel y malhumorado? 
0. No, en absoluto 1. No más que lo 
habitual 
2. Algo más que lo 
habitual 
3. Mucho más 
que lo habitual 
12. ¿Te has asustado o has tenido pánico sin motivo? 
0. No, en absoluto 1. No más que lo 
habitual 
2. Algo más que lo 
habitual 
3. Mucho más 
que lo habitual 
13. ¿Has tenido la sensación de que todo se te viene encima? 
0. No, en absoluto 1. No más que lo 
habitual 
2. Algo más que lo 
habitual 
3. Mucho más 
que lo habitual 
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14. ¿Te has notado nervioso y “a punto de explotar” constantemente? 
0. No, en absoluto 1. No más que lo 
habitual 
2. Algo más que lo 
habitual 
3. Mucho más 
que lo habitual 
15. ¿Te las has arreglado para mantenerte ocupado y activo? 
0. Más activo que lo 
habitual 
1. Igual que lo 
habitual 
2. Menos que lo 
habitual 
3. Mucho menos 
 que lo habitual 
16. ¿Te cuesta más tiempo hacer las cosas? 
0. Menos tiempo 
 que lo habitual 
1. Igual que lo 
habitual 
2. Más tiempo 
 que lo habitual 
3. Mucho más tiempo 
que lo habitual 
17. ¿Has tenido la impresión, en conjunto, de que estás haciendo las cosas bien? 
0. Mejor que lo 
habitual 
1. Igual que lo 
habitual 
2. Peor que lo 
habitual 
3. Mucho peor 
que lo habitual 
18. ¿Te has sentido satisfecho con tu manera de hacer las cosas? 
0. Más satisfecho que lo 
habitual 
1. Igual que lo 
habitual 
2. Menos que lo 
habitual 
3. Mucho menos 
 que lo habitual 
19. ¿Has sentido que estás desempeñando un papel útil en la vida? 
0. Más útil  
 que lo habitual 
1. Igual de que lo 
habitual 
2. Menos que lo 
habitual 
3. Mucho menos 
que lo habitual 
20. ¿Te has sentido capaz de tomar decisiones? 
0. Más capaz que lo 
habitual 
1. Igual que lo 
habitual 
2. Menos que lo 
habitual 
3. Mucho menos 
 que lo  habitual 
21. ¿Has sido capaz de disfrutar de tus actividades normales de cada día? 
0. Más que lo 
habitual 
1. Igual que lo 
habitual 
2. Menos que lo 
habitual 
3. Mucho menos 
 que lo  habitual 
22. ¿Has pensado que eres una persona que no vale para nada? 
0. No, en absoluto 1. No más que lo 
habitual 
2. Algo más que lo 
habitual 
3. Mucho más 
que lo habitual 
23. ¿Has estado viviendo la vida totalmente sin esperanza?  
0. No, en absoluto 1. No más que lo 
habitual 
2. Algo más que lo 
habitual 
3. Mucho más 
que lo habitual 
24. ¿Has tenido el sentimiento de que la vida no merece la pena vivirse?  
0. No, en absoluto 1. No más que lo 
habitual 
2. Algo más que lo 
habitual 
3. Mucho más 
que lo habitual 
25. ¿Has pensado en la posibilidad de “quitarte de en medio”? 
0. No, en absoluto 1. No más que lo 
habitual 
2. Algo más que lo 
habitual 
3. Mucho más 
que lo habitual 
26. ¿Has notado que a veces no puedes hacer nada porque tienes los nervios desquiciados? 
0. No, en absoluto 1. No más que lo 
habitual 
2. Algo más que lo 
habitual 
3. Mucho más 
que lo habitual 
27. ¿Has notado que deseas estar muerto y lejos de todo? 
0. No, en absoluto 1. No más que lo 
habitual 
2. Algo más que lo 
habitual 
3. Mucho más 
que lo habitual 
28. ¿Has notado que la idea de quitarte la vida te viene repentinamente a la cabeza?  
0. Claramente, no 1. Me parece que no 2. Se me ha cruzado  
por la mente 




LISTA DE CONDUCTAS CONTRAPRODUCENTES 
 
 
Lee cada enunciado y señala con una “X” la alternativa que describa mejor tu comportamiento 




Nunca Una o dos veces Una o dos veces por mes 
Una o dos veces 
por semana Cada día 
1 2 3 4 5 
 
 
En tu trabajo actual, ¿con qué frecuencia has 
estado implicado en las siguientes 
situaciones? 
1.  Llegaste a trabajar tarde sin permiso 1 2 3 4 5 
2. Dijiste que estabas enfermo sin estarlo para no ir a trabajar 1 2 3 4 5 
3. Tomaste un descanso más amplio que el permitido 1 2 3 4 5 
4. Te fuiste del trabajo antes de tu hora de salida  1 2 3 4 5 
5. Hiciste tu trabajo de manera incorrecta intencionadamente 1 2 3 4 5 
6. Intencionadamente, trabajaste lentamente cuando las cosas 
necesitaban estar terminadas  1 2 3 4 5 
7. No seguiste instrucciones intencionadamente 1 2 3 4 5 
 
 
INTENCIONES DE ABANDONO 
 
 
Indica con un una “X” tu grado de acuerdo o desacuerdo con las siguientes situaciones 











acuerdo De acuerdo Total acuerdo 




1. Pienso frecuentemente en dejar este trabajo 0 1 2 3 4 5 6 
2.Probablemente busque un trabajo nuevo durante el próximo año 0 1 2 3 4 5 6 
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medida En gran medida 
En muy grande 
medida 







Para responder las siguientes preguntas piensa en las recompensas (ej. 
aumentos de salario, ascensos, reconocimiento, etc.) que como empleado  
has recibido por parte de tus jefes. 
 
Hasta qué punto: 
1. ¿Tus recompensas reflejan el esfuerzo que has  puesto en tu trabajo? 1 2 3 4 5 
2. ¿Tus recompensas son apropiadas para el trabajo que has terminado? 1 2 3 4 5 
3. ¿Tus recompensas reflejan que has contribuido a la organización? 1 2 3 4 5 








Para responder las siguientes preguntas piensa en los criterios que han 
utilizado tus jefes para dar recompensas o reconocimiento (ej. logro de 
objetivos, esfuerzo, horas trabajadas, etc.)  
 
Hasta qué punto: 
1. ¿Has sido capaz de expresar tus puntos de vista y sentimientos ante los 
criterios utilizados para dar recompensas? 1 2 3 4 5 
2. ¿Has tenido influencia sobre las recompensas obtenidas a partir de 
dichos criterios? 1 2 3 4 5 
3. ¿Los criterios para dar recompensas han sido aplicados consistentemente 
(de la misma manera a todos los empleados)? 1 2 3 4 5 
4. ¿Los criterios para dar recompensas han sido aplicados de manera 
neutral (sin prejuicios)? 1 2 3 4 5 
5. ¿Los criterios para dar recompensas se han basado en información 
precisa? 1 2 3 4 5 
6. ¿Has sido capaz de solicitar las recompensas laborales que mereces 
según dichos criterios? 1 2 3 4 5 
7. ¿Los criterios para dar recompensas se han basado en estándares éticos 







Para responder las siguientes preguntas piensa en tu jefe o supervisor 
(quien evalúa tu trabajo). 
 
Hasta qué punto: 
1. ¿Te ha tratado de manera educada? 1 2 3 4 5 
2. ¿Te ha tratado con dignidad? 1 2 3 4 5 
3. ¿Te ha tratado con respeto? 1 2 3 4 5 










Para responder las siguientes preguntas piensa en tu jefe o supervisor 
(quien evalúa tu trabajo) 
 
Hasta qué punto: 
1. ¿Ha sido sincero en la comunicación contigo? 1 2 3 4 5 
2. ¿Te ha explicado detalladamente los criterios que utilizará para 
recompensarte por tu trabajo? 1 2 3 4 5 
3. ¿Las explicaciones con respecto a los criterios para recompensarte 
han sido razonables? 1 2 3 4 5 
4. ¿Te ha comunicado detalles relacionados con tu trabajo de manera 
oportuna? 1 2 3 4 5 
5. ¿Parece que tiene en cuenta las necesidades específicas de los 
empleados para comunicarse con ellos? 1 2 3 4 5 
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1. Puedo expresar verbalmente mis emociones sin dificultad 0 1 2 3 4 5 
2. Cuando me siento mal, puedo decirlo con palabras 0 1 2 3 4 5 
3. Cuando tengo problemas y me siento mal, hablo con alguien acerca de cómo 
me siento 0 1 2 3 4 5 
4. Mis amigos me dicen que me cuesta llegar a entender cómo se sienten 0 1 2 3 4 5 
5. Es complicado para mí darme cuenta que un amigo está pasando por un mal 
momento 0 1 2 3 4 5 
6. Realmente, no conozco cómo se sienten mis amigos o personas más cercanas, 
si no me lo dicen 0 1 2 3 4 5 
7. Me cuesta involucrarme en las emociones de las otras personas 0 1 2 3 4 5 
8. No puedo expresar verbalmente mis emociones, no encuentro las palabras 
necesarias 0 1 2 3 4 5 
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desacuerdo En desacuerdo 
Ni acuerdo ni 
desacuerdo De acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 






1. Después del trabajo, soy capaz de “desconectar” 1 2 3 4 5 
2. Cuando salgo de trabajar, me olvido completamente del trabajo 1 2 3 4 5 
3. Soy capaz de distanciarme de mi trabajo 1 2 3 4 5 
4. A veces me tomo un respiro de las demandas de mi trabajo 1 2 3 4 5 
5. Soy capaz de dejar el trabajo a un lado y relajarme 1 2 3 4 5 
6. Realizo actividades que me ayudan a sentirme relajado 1 2 3 4 5 
7. Después del trabajo, me tomo mi tiempo para descansar 1 2 3 4 5 
8. Me tomo mi tiempo para realizar actividades que me distraen y satisfacen 1 2 3 4 5 
9. Fuera del trabajo, trato de aprender cosas nuevas 1 2 3 4 5 
10.Fuera del trabajo, busco nuevos retos intelectuales 1 2 3 4 5 
11. Después del trabajo, realizo otras actividades que suponen un reto para mí 1 2 3 4 5 
12. Después del trabajo, realizo otras actividades que abren mis horizontes 1 2 3 4 5 
13. Puedo decidir por mí mismo qué actividades hacer durante mi tiempo libre 1 2 3 4 5 
14. Fuera del trabajo, puedo decidir mi horario 1 2 3 4 5 
15. Decido por mí mismo cómo pasar mi tiempo libre 1 2 3 4 5 
16. Fuera del trabajo, las tareas que tengo que hacer las llevo a cabo en el 
momento en que yo decido 1 2 3 4 5 
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1. Me siento  agotado emocionalmente de 
mi trabajo 0 1 2 3 4 5 6 
2. Me siento exhausto al final de mi jornada 
laboral 0 1 2 3 4 5 6 
3. Temo levantarme por la mañana y 
enfrentarme a otro día de trabajo 0 1 2 3 4 5 6 
4. Me siento “quemado” en mi trabajo 0 1 2 3 4 5 6 
5. Me siento frustrado por mi trabajo 0 1 2 3 4 5 6 








Pensando acerca de ti mismo y en cómo experimentas las emociones en tu vida cotidiana, en 





 Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
1. Angustiado 1 2 3 4 5 
2. Contrariado 1 2 3 4 5 
3. Culpable 1 2 3 4 5 
4. Asustado 1 2 3 4 5 
5. Hostil 1 2 3 4 5 
6. Irritable 1 2 3 4 5 
7. Avergonzado 1 2 3 4 5 
8. Nervioso 1 2 3 4 5 
9. Agitado 1 2 3 4 5 
10. Miedoso 1 2 3 4 5 
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Nunca Pocas veces Algunas veces Varias veces La mayor parte del tiempo 





Durante el tiempo que llevas trabajando en tu actual empresa, te 
has encontrado en situaciones en las que alguno de tus 
superiores o compañeros: 
1. Te menospreciaron y/o subestimaron 0 1 2 3 4 
2. Prestaron poca atención a tus declaraciones o mostraron poco 
interés en tu opinión 0 1 2 3 4 
3. Hicieron comentarios humillantes o degradantes sobre ti 0 1 2 3 4 
4. Se dirigieron a ti en términos poco profesionales, públicamente o en 
privado 0 1 2 3 4 
5. Fuiste ignorado o excluido del resto de compañeros o grupo 
profesional 0 1 2 3 4 
6. Dudaron de tu juicio sobre un asunto del que tienes responsabilidad 0 1 2 3 4 
7. Hicieron intentos no deseados de implicarte en discusiones sobre 
asuntos personales 0 1 2 3 4 
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CUESTIONARIO DE EXPERIENCIAS SEXUALES 
(Variable: Abuso sexual) 
 
 
A continuación encontrarás una serie de situaciones a las que te has podido ver expuesto en 
tu trabajo. Frente a cada una de ellas indica con una “X” la frecuencia con la que las has vivido 




Nunca Una o dos veces A veces Frecuentemente Muchas veces 




Durante los 2 últimos años con qué frecuencia algún jefe, compañero 
o cliente: 
1. Te contó chistes o historias sexuales ofensivas 1 2 3 4 5 
2. Hizo intentos inoportunos de involucrarte en discusiones de temas 
sexuales 1 2 3 4 5 
3. Te trató de forma diferente por tu sexo 1 2 3 4 5 
4. Hizo comentarios ofensivos sobre tu apariencia, cuerpo o 
actividades sexuales 1 2 3 4 5 
5. Hizo gestos o utilizó un lenguaje corporal de naturaleza sexual que 
te ofendió 1 2 3 4 5 
6. Mostró, utilizó o distribuyó material sexista o sugerente 1 2 3 4 5 
7. Hizo comentarios sexistas ofensivos 1 2 3 4 5 
8. Intentó establecer una relación romántica no deseada contigo a 
pesar de tus esfuerzos para evitarlo 1 2 3 4 5 
9. Continuó pidiéndote citas para quedar a comer, a tomar algo, etc., 
aunque tu dijiste que “No” 1 2 3 4 5 
10. Te hizo sentir como si estuvieras siendo sobornado a cambio de 
una conducta sexual 1 2 3 4 5 
11. Te hizo sentir amenazado con algún tipo de represalia por no 
cooperar sexualmente 1 2 3 4 5 
12. Te tocó de alguna forma que te hizo sentir incómodo 1 2 3 4 5 
13. Hizo intentos no deseados de acariciarte, tocarte o besarte 1 2 3 4 5 
14. Te trató mal por rechazarle sexualmente 1 2 3 4 5 
15. Insinuó un mejor trato si cooperabas sexualmente 1 2 3 4 5 
16. Intentó tener relaciones sexuales contigo a la fuerza 1 2 3 4 5 
17. Hizo comentarios sexuales sobre ti 1 2 3 4 5 
18. Te hizo propuestas sexuales 1 2 3 4 5 
19. Mostró una conducta seductiva indeseada 1 2 3 4 5 
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A continuación encontrarás una serie de situaciones a las que te has podido ver expuesto en 
tu trabajo. Frente a cada una de ellas indica con una “X” la frecuencia con la que las has vivido 





Nunca o menos de 
una vez al mes 
Una o dos veces al 
mes 
Una o dos veces 
a la semana 
Una o dos veces al 
día Varias veces al día 




1. ¿Con qué frecuencia han utilizado un tono de voz de enfado? 1 2 3 4 5 
2. ¿Con qué frecuencia te han gritado? 1 2 3 4 5 
3. ¿Con qué frecuencia has discutido con 1 2 3 4 5 
4. ¿Con qué frecuencia has recibido comentarios ofensivos 
(incluyendo sarcasmos o indirectas)? 1 2 3 4 5 
5. ¿Con qué frecuencia te han dicho tacos o palabrotas? 1 2 3 4 5 
6. ¿Con qué frecuencia te han insultado? 1 2 3 4 5 
7. ¿Con qué frecuencia te han interrumpido mientras hablas?  1 2 3 4 5 
8. ¿Con qué frecuencia te han amenazado? 1 2 3 4 5 
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CUESTIONARIO DE ACTOS NEGATIVOS 




Este cuestionario hace referencia a determinados comportamientos negativos y situaciones 
conflictivas en el lugar de trabajo. Por favor, marca una “X” sobre el número que mejor 





Nunca De vez en cuando Mensualmente Semanalmente Muchas veces 





Durante los seis últimos meses, ¿con qué frecuencia has sido 
objeto de los siguientes comportamientos en tu lugar de trabajo? 
 
1. Me han ocultado o restringido información que afecta a mi 
rendimiento  1 2 3 4 5 
2. Se han extendido chismes y rumores sobre mí 1 2 3 4 5 
3. He sido excluido de actividades sociales con compañeros o de  
    actividades  en grupo relativas a trabajo 1 2 3 4 5 
4. He sido objeto ofensas sobre mi persona o mi vida privada 1 2 3 4 5 
5. He sido objeto de insultos 1 2 3 4 5 
6. Me han recordado constantemente cualquier error o fallo que 
cometo 1 2 3 4 5 
7. He recibido respuestas hostiles o “silencios” a mis comentarios y   
    preguntas 1 2 3 4 5 
8. Se ha devaluado mi esfuerzo y mi trabajo 1 2 3 4 5 
9. He sido objeto de bromas pesadas 1 2 3 4 5 
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Indica con una cruz la alternativa que mejor se ajuste a tu situación laboral actual, teniendo en 























1. Tengo que hacer cosas que deberían hacerse de forma 
distinta 1 2 3 4 5 6 7 
2.  En ocasiones, para poder desempeñar la tarea que se me 
asigna, tengo que romper alguna regla establecida 1 2 3 4 5 6 7 
3.   Recibo peticiones incompatibles por parte de dos o más 
personas 1 2 3 4 5 6 7 
4.  Hago cosas que son aceptadas por una persona pero no por 
otras 1 2 3 4 5 6 7 
5.  Los objetivos de mi trabajo están claros 1 2 3 4 5 6 7 
6. Conozco cuáles son mis responsabilidades 1 2 3 4 5 6 7 
7. Sé exactamente lo que se espera de mí 1 2 3 4 5 6 7 
8. Existe una explicación clara de lo que tengo que hacer en mi 




ESCALA DE IDEOLOGÍA DE ROL DE GÉNERO 
 
 


















1. Aunque a algunas mujeres les guste trabajar fuera del hogar, 
debería ser responsabilidad del  hombre suministrar el sostén 













2. Es  natural que hombres y mujeres desempeñen diferentes tareas 0 1 2 3 4 5 
3. Si un niño está enfermo y ambos padres están trabajando debe 
ser generalmente la madre quien pida permiso en el trabajo para 
cuidarlo 
0 1 2 3 4 5 
4. Es mejor que una mujer intente lograr seguridad animando a su 
marido en el trabajo que poniéndose delante de él con su propia 
carrera 
0 1 2 3 4 5 
5. Es más importante para una mujer que para un hombre llegar 
virgen al matrimonio 0 1 2 3 4 5 
6. La relación ideal entre marido y esposa es la de 
interdependencia, en la cual el hombre ayuda a la mujer con su 
soporte económico y ella satisface sus necesidades domésticas y 
emocionales 
0 1 2 3 4 5 
7. Es más apropiado que una madre y no un padre cambie los 
pañales al bebé 0 1 2 3 4 5 
8. Considero bastante más desagradable que una mujer diga tacos 
y palabras mal sonantes que el que los diga un hombre 0 1 2 3 4 5 
9. Las relaciones extramatrimoniales son más condenables en la 
mujer 0 1 2 3 4 5 
10. La mujer debería reconocer que igual que hay trabajos no 
deseables para ellas por requerir fuerza física, hay otros que no lo 
son debido a sus características psicológicas 
0 1 2 3 4 5 
11. Hay muchos trabajos en los cuales los hombres deberían tener 
preferencia sobre las mujeres a la hora de los ascensos y de la 
promoción 
0 1 2 3 4 5 
12. Los hombres, en general, están mejor preparados que las 
mujeres para el mundo de la política 0 1 2 3 4 5 
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ÍNDICE DESCRIPTIVO DEL TRABAJO 




Piensa en tu trabajo actual. 
¿En qué medida cada una de las siguientes palabras o frases describen tu trabajo?  
En el espacio en blanco, al lado de cada palabra o frase, escribe: 
 
SI    Si describe tu trabajo 
NO  Si no lo describe 







Trabajo en el puesto actual 
 1.  ___ Da sentimiento de logro 
 2.  ___ Pesado   
 3.  ___ Satisfactorio 
 4.  ___ Poco interesante 
 5.  ___ Retador 
Sueldo actual 
 6.  ___ Justo 
 7.  ___ Mal pagado 
 8.  ___ Ingresos suficientes para los gastos normales 
 9.  ___ Bien pagado 
10. ___ Inseguro 
Oportunidades de promoción 
11. ___ Buenas oportunidades de promoción 
12. ___ Trabajo sin futuro 
13. ___ Promoción según capacidades 
14. ___ Buenas oportunidades de ascenso 
15. ___ Políticas de promoción injustas 
 
Supervisión 
16. ___  Elogios por buen trabajo 
17. ___ Pesados 
18. ___ De mucho tacto (Diplomáticos) 
19. ___ Incompetentes 
20. ___ Actualizados 
Compañeros (inmediatos) 
21. ___ Serviciales 
22. ___ Aburridos 
23. ___  Inteligentes 
24. ___  Perezosos 
25. ___ Responsables 
Trabajo en general 
26. ___ Agradable 
27. ___ Peor que la mayoría 
28. ___  Vale la pena 
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